Managerial work and the application of equal opportunities in construction engineering by Martincová, Tereza
 VYSOKÉ UČENÍ TECHNICKÉ V BRNĚ 
BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY 
FAKULTA STAVEBNÍ  
ÚSTAV STAVEBNÍ EKONOMIKY A ŘÍZENÍ 
FACULTY OF CIVIL ENGINEERING 
INSTITUTE OF STRUCTURAL ECONOMICS AND MANAGEMENT  
PRÁCE MANAŽERA A UPLATŇOVÁNÍ ROVNÝCH 
PŘÍLEŽITOSTÍ VE STAVEBNICTVÍ 
MANAGERIAL WORK AND THE APPLICATION OF EQUAL OPPORTUNITIES IN 
CONSTRUCTION ENGINEERING 
 
DIPLOMOVÁ PRÁCE 
MASTER'STHESIS 
AUTOR PRÁCE   BC. TEREZA MARTINCOVÁ 
AUTHOR 
VEDOUCÍ PRÁCE  PhDr. DANA LINKESCHOVÁ, CSc. 
SUPERVISOR 
BRNO 2014  
   VYSOKÉ UČENÍ TECHNICKÉ V BRNĚ 
  FAKULTA STAVEBNÍ 
  
Studijní program N3607 Stavební inţenýrství 
Typ studijního programu 
Navazující magisterský studijní program s prezenční 
formou studia 
Studijní obor 3607T038 Management stavebnictví 
Pracoviště Ústav stavební ekonomiky a řízení 
ZADÁNÍ DIPLOMOVÉ PRÁCE 
Student 
Bc. Tereza Martincová 
Název Práce manažera a uplatňování rovných 
příležitostí ve stavebnictví 
Vedoucí diplomové práce PhDr. Dana Linkeschová, CSc. 
Datum zadání 
diplomové práce 
31. 3. 2013 
Datum odevzdání 
diplomové práce 17. 1. 2014 
V Brně dne 31. 3. 2013 
.................................................       …..............................................      
doc. Ing. Jana Korytárová, Ph.D. 
Vedoucí ústavu 
prof. Ing. Rostislav Drochytka, CSc. 
Děkan Fakulty stavební VUT 
 
  
 Podklady a literatura 
- Linkeschová D.: K otázkám managementu ve stavebnictví 
- Koubek, J.: Řízení lidských zdrojů 
- Weber, J.: Management 
- Konečný, Wagnerová: Management v praxi  
- Vodáček, Vodáčková: Management 
- Stýblo, J.: Moderní personalistika  
- Časopisy: Moderní řízení, HRM, HN a další  
Zásady pro vypracování 
Cílem práce je nejprve teoreticky vymezit téma práce manaţera a uplatňování rovných 
příleţitostí ve stavebnictví. V praktické části pak provést výzkumné šetření, analyzovat 
jeho výsledky a posoudit jejich praktické uplatnění ve stavební oblasti. 
 
Rámcová osnova zadání: 
1. Úvod, zvolený cíl práce  
2. Teoretická část  
- zvláštnosti a význam manaţerské práce  
- charakteristika rovných příleţitostí  
- specifika stavebnictví 
3. Empirická část  
- pracovní hypotézy k současnému stavu práce manaţera a uplatňování rovných 
příleţitostí ve stavebnictví  
- tvorba dotazníku a charakteristika zvoleného souboru  
- analýza empirického šetření 
4. Dílčí závěry a doporučení 
5. Závěr 
Poţadovaným výstupem je studie na téma práce manaţera a uplatňování rovných 
příleţitostí ve stavebnictví ve formě publikace splňující poţadavky na vysokoškolskou 
kvalifikační práci.   
Předepsané přílohy 
 
............................................. 
PhDr. Dana Linkeschová, CSc. 
Vedoucí diplomové práce 
  
 Abstrakt 
Diplomová práce pojednává o práci manaţera a uplatňování rovných příleţitostí ve 
stavebnictví. Cílem této diplomové práce je prozkoumání situace ve stavebních firmách 
a porovnání teorie s praxí. Teoretická část je věnována výkladu základních pojmů, které 
souvisí s tématem diplomové práce. Ve druhé, tedy praktické části, je na základě 
dotazníkového šetření zjištěn a vyhodnocen současný stav ve stavebních firmách. 
V závěru práce je provedeno posouzení teoretické a praktické části, navrhnuta 
doporučení a závěr diplomové práce. 
Klíčová slova 
Management, manaţer, příleţitost, rovné příleţitosti, podnik, stavební podnik 
Abstract 
The thesis deals with work of manager and the application of equal opportunities in the 
construction company. The aim of the thesis is to explore the situation in construction 
companies and comparison of theory with practise.The theoretical part introduces the 
basic terms and theories related to the topic.Based on a questionnaire survey, the 
practical part assesses the current situation in construction companies.In the end of the 
thesis is an evaluation theoretical and practical part, in order recommend prospective 
changes and conclusion of the thesis. 
Keywords 
Management, manager, opportunity, equal opprtunities, company, construction 
company 
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1 ÚVOD 
„Manažeři jsou hrdiny naší doby, tak jako kdysi bývali vladaři či rebelové. Také na ně 
působí jako droga sny o vítězství, bohatství, moci a obdivu. Také oni prožívají velké 
příběhy. Ti úspěšní, podobně jako králové, mají nad sebou zářivou „modrou kouli“ plnou 
energie, která přitahuje ostatní. Ovládají je silné vize a osobní touhy, kterých se nezbaví, 
dokud je neprosadí.“1 
V této diplomové práci s názvem „Práce manaţera a uplatňování rovných příleţitostí ve 
stavebnictví“ bych chtěla poukázat na to, ţe pro řídící pozici není důleţité pohlaví, ale 
vrozená schopnost vést lidi, naučené znalosti v oblasti managementu a případně 
zkušenosti. Nejdůleţitější je vyrovnaná osobnost s ustálenými morálními, etickými 
zásadami a s vyrovnanými ţivotními hodnotami bez sklonů k řešení si osobnostních 
problémů skrz podřízené. Dobrý manaţer chce a umí delegovat úkoly a rozumným 
způsobem kontroluje výsledky. 
Toto téma jsem si vybrala z několika důvodů. Hlavním důvodem je, ţe postavení ţen na 
trhu práce stále vykazuje zřetelné nerovnosti, a to v jejich neprospěch. Tyto nerovnosti 
jsou zejména v rozdělení pracovního trhu podle pohlaví, niţších výdělků ţen a jejich 
mzdové znevýhodňování, v obtíţnějším dosahování řídících funkcí a rozhodovacích pozic. 
V české společnosti stále přetrvávají stereotypy o niţší schopnosti ţenské pracovní síly 
v důsledku tradičního modelu rodiny, kde muţ je ţivitel rodiny a ţena jako matka, 
pečovatelka a hospodyně. 
V teoretické části vysvětlím základní pojmy z oblasti stavebnictví, které se pojí s daným 
tématem. Mezi základní pojmy patří podnik a stavební podnik. Následovat bude historie, 
definice, funkce managementu a práce manaţera. Jádrem manaţerova působení je 
pracovník, zaměstnanec, který je nejvyšší podnikovou hodnotou, bez ohledu na to jakou 
roli a pozici u firmy zastává, je podstatným respektu hodným členem podnikové rodiny.  
Podstatný díl praktické části bude tvořit problematika rovných příleţitostí. Rovnost 
příleţitostí spočívá především v rovnosti šancí. Z mnoţství kategorií, která tato 
                                               
1 VOSOBA, P. Dokonalá manaţerská selhání. Praha: GradaPublishing, a.s., 2008. s. 9 
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problematika má, se budu více zabývat, jak uţ název mé diplomové práce prozrazuje, 
rovnými příleţitostmi muţů a ţen ve stavebnictví. Dále v praktické části bude dotazníkové 
šetření, na jehoţ základě bude vyhodnocena současná situace rovných příleţitostí ve 
stavebnictví. Dále porovnám teorii s praxí, vyhodnotím zjištěné informace a navrhnu 
případná zlepšení situace. 
Cílem práce je nejprve teoreticky vymezit téma práce manaţera a uplatňování rovných 
příleţitostí ve stavebnictví. V praktické části pak provést výzkumné šetření, analyzovat 
jeho výsledky a posoudit jejich praktické uplatnění ve stavební oblasti. 
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2 TEORETICKÁ ČÁST 
2.1 Základní pojmy 
Výkladem pojmu management, manaţer, popisu jeho pracovní činnosti a genderovou 
problematikou se zabývá řada knih a učebnic. Orientace v tomto mnoţství literatury je 
velmi obtíţná. Účelem této diplomové práce není opisovat tyto učebnice a knihy, ale z celé 
problematiky vybrat část týkající se hlavně práce manaţera a uplatňování rovných 
příleţitostí ve stavebnictví. Následuje vysvětlení základních pojmů, které souvisí s danou 
tématikou. 
Stavebnictví patří mezi nejstarší řemesla na světě. Uţ naši předkové si stavěli jednoduché 
přístřešky za pomocí dřeva, hlíny, kamenů či proutí. Dnes jsme na jiné úrovni a je třeba si 
uvědomit, ţe dnešní stavebnictví je právě o tom správném managementu, bez kterého to 
v této době nejde. Tempo, kterým se stavebnictví vyvíjí je bleskové a je zapotřebí mít i 
flexibilní management, který je schopný na daný vývoj reagovat a vyvíjet se s ním. 
Hnacím motorem kaţdého odvětví jsou lidé a tak je tomu i ve stavebnictví. 
2.1.1 Podnik 
Dle stavebního zákoníku (Zákon č. 513/1991 Sb., §5) je pojem podnik vysvětlován jako 
soubor hmotných (pozemky, budovy, stoje, materiál atd.), nehmotných (finance, software, 
práva atd.) a osobních (lidé pracující v podniku) sloţek podnikání. K podniku náleţí věci, 
práva a jiné majetkové hodnoty patřící podnikateli a slouţící k provozování podniku, nebo 
mají vzhledem ke své povaze slouţit k tomuto účelu.  
Podnik je ekonomicko-právním subjektem a slouţí podnikateli k podnikatelské činnosti. 
Je to samostatná hospodářská jednotka, která vyuţíváním výrobních činitelů vyrábí 
výrobky nebo poskytuje sluţby zákazníkům. Podnik má tedy i společenské poslání, 
kterým je uspokojovat potřeby zákazníků ale i ostatních zájmových skupin. Vlastníkem 
podniku můţe být jednotlivec, obchodní společnost, druţstvo a stát. 
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Důvody existence podniku: 
 poskytování sluţeb zákazníkům, 
 vyrábění a distribuování výrobků, 
 sluţby ostatním, kteří jsou spjati s vývojem podniku. 
Druhy podniků: 
 výrobní – např. stavební, průmyslové, 
 obchodní – např. velkoobchodní, maloobchodní, 
 peněţní – např. banky, spořitelny, 
 dopravní a spojovací – např. ţeleznice, pošty. 
Náleţitosti podniku: 
 obchodní jméno – název podniku, 
 obchodní majetek – majetek patřící podnikateli a slouţící k podnikání, 
 základní kapitál – vklad společníků. 
Kaţdý podnik má určité cíle, kterými je předurčena jeho činnost. Závisí na účelu, který je 
důvodem jeho existence. Jednotlivé cíle podniků se však liší. U velkých podniků se jedná o 
maximalizaci hodnoty pro vlastníky a uspokojení zájmových skupin. Naopak u malých 
podniků jde především o růst hodnoty podniku či o udrţení rodinné tradice. 
Členění cílů: 
 dle významu – vrcholové, podřazené, 
 dle časového hlediska – krátkodobé, dlouhodobé atd., 
 dle vztahu mezi cíli – konkurenční, doplňující se atd., 
 dle obsahu – ekonomické, technické atd. [18] 
2.1.2 Stavební podnik 
„Posláním stavební firmy obecně je realizace výstavby novostaveb, péče o stavby již 
hotové, jejich opravy, modernizace, rekonstrukce, případně bourání. Výsledkem činnosti 
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stavebního podniku je dodání stavebních prací v termínech a kvalitě dojednaných 
v hospodářských smlouvách uzavřených s jejich odběrateli.“2 
Podstatou stavebnictví je stavební výroba, tedy zhotovování staveb. Stavební dílo vzniká 
na staveništi a způsobem vzniku je dána individuálnost kaţdého díla.  
Stavební podnik je právně, ekonomicky a majetkově samostatná organizace. Pod vedením 
podnikatele sdruţuje lidi a potřebné hospodářské prostředky. Cílem tohoto podniku je 
provádění staveb za účelem zisku a uspokojení poptávky stavebníků. Mezi podnikové 
činnosti se řadí práce HSV (hlavní stavební výroba), PSV (přidruţená stavební výroba), 
montáţní práce, dále vedlejší činnosti, které souvisí se stavěním nebo ho podmiňují 
(dopravní činnost, výroba betonu, obchodní činnost atd.). 
Stavební podnik charakterizuje: 
 předmět podnikání – především provádění staveb, 
 právní forma – fyzická osoba (ţivnostník), s.r.o., a.s., 
 velikost a vnitřní uspořádání – drobný (1-19 zaměstnanců.), malý (20-50 
zaměstnanců), střední (51-500 zaměstnanců) a velký podnik (více neţ 500 
zaměstnanců). [18] 
2.1.3 Management 
„Management je často popisován jako „dělání věcí s lidmi a prostřednictvím lidí.“3 
Definice a funkce managementu nejsou jednoznačně vymezeny, je mnoho názorů a 
přístupů k dané problematice. 
Dle anglického slovníku slovo manage znamená řídit, vést, spravovat, ale také 
hospodařit, zařídit, zvládnout nebo umět si pomoci. Management je tedy řízení nebo 
vedení a manaţer správce či ředitel.  
                                               
2 LINKESCHOVÁ, D. K otázkám managementu ve stavebnictví. Brno: Akademické nakladatelství CERM, 
s.r.o., 2005. s. 12-13 
3 PROKOPENKO, J.  –KUBR, M. Vzdělávání a rozvoj manaţerů. Praha: GradaPublishing, 1996. s. 22 
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Dle slovníku cizích slov je management systém teoretických a praktických řídících 
znalostí a dovedností nebo mechanismus řízení organizace.  
Někteří autoři management vysvětlují jako uspořádaný soubor poznatků podle určitých 
hledisek, většinou odpozorovaných z praxe, které jsou zpracovány formou návodů. Opírá 
se o poznatky z oblastí vědních disciplín, které aplikuje a rozvíjí. Jedná se o proces 
plánování, organizování, rozhodování, komunikování, motivování a kontroly, za 
účelem stanovit a dosáhnout cíle podniku při pouţití všech jeho zdrojů. [26] 
 
Obrázek 2-1: Definice managementu [5] 
„Anglickému pojmu management terminologicky odpovídá české slovo řízení. Obvykle se 
přitom myslí na řízení podnikové, a to ve smyslu cílově orientovaného zvládnutí celku i 
jednotlivých funkcionálních činností firmy (např. prodejní, vědeckovýzkumná, výrobní, 
vývojová, finanční a další aktivita).“4 
V obecném smyslu rozumíme řízením usměrňování procesů nebo činností, které probíhají 
v určitém dynamickém souboru vzájemně nějak spojených prvků. Tento soubor nazvěme 
                                               
4 VODÁČEK, L. -VODÁČKOVÁ, O. Management: teorie a praxe 80. a 90. let.  Praha: Management Press, 
1994. s. 15 
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systém. Takovým systémem můţe být například obráběcí stroj řízený počítačem, ale také 
skupina lidí směřující ke splnění nějakého úkolu. Řízení je jedna z nejdůleţitějších 
lidských činností, a to od doby, kdy lidé začali vytvářet skupiny, aby dosáhli cílů, 
kterých nemohli jako jednotlivci dosáhnout. Úsilí lidí ve skupině bylo třeba 
koordinovat, nějak řídit a jak se společnost začala stále více spoléhat na skupinové úsilí, 
tak vzrůstal význam lidí řídících tuto skupinu – manaţerů a to ve vztahu k lidem ve 
skupině, ve vztahu k jiným skupinám či jednotlivcům. Jejich řídící činnost je nazývána 
managementem. Manaţeři musí vytvářet takové prostředí, aby lidé dosahovali 
skupinových cílů při minimální spotřebě času, peněz, materiálů a minimální osobní 
nespokojenosti. [10] 
Pojem management zahrnuje: 
 specifickou funkci při řízení podniku, 
 určitý způsob vedení lidí, 
 odbornou disciplínu a obor studia. 
Obecné cíle managementu: 
 tvorba hodnot pro společnost – zákazníky, 
 dosahování vysoké produktivity, 
 úspěch na trhu – udrţení si zákazníků, dosahování trvalé prosperity, 
 tvorba zisku, nadhodnoty (přidané hodnoty produkce). [15] 
Management můţeme rozdělit do základních kategorií, viz níţe. 
úrovně managementu charakter cílových operací 
správní rada - zástupce vlastníka poslání (mise firmy) 
vrcholový management 
strategické cíle rozvoje firmy 
cíle jednotlivých funkčních 
oblastí firmy a jejich strategie 
dosaţení 
střední management 
cíle dílčích autonom. jednotek 
(divize, závody)  
niţší management 
cíle jednotlivých pracovních 
skupin (týmů) - dílna, účtárna 
aj. 
Tabulka 2-1: Úrovně managementu (volně dle Stýblo, J. 1993) 
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2.1.3.1 Vývoj managementu 
Se vznikem a rozvojem průmyslové výroby vzrůstal význam účinnosti řízení, ale téměř 
do konce 19. století byly metody a prostředky řízení zaloţeny převáţně na zkušenostech. 
Snahy o zdokonalení řízení začaly současně v několika zemích jak v Evropě, tak v USA. 
První větší výsledky se projevily právě v USA, které je povaţováno za kolébku 
managementu.  
Management můţeme rozdělit do tří významných fází a to: klasický management, 
management 40. aţ 70. století a management současnosti. 
Klasický management 
Do klasického managementu patří dva proudy někdy udávané jako směry, kterými se 
tento management pohyboval. Toto období se historicky zařazuje mezi konec 19. století a 
30. léta 20. století. První proud byl tzv. Americký proud, jenţ byl zaměřen na zvyšování 
výkonnosti lidí, kteří v této době byli povaţováni za pracovní stroje. Zvyšoval se důraz 
na pracovní disciplínu, která byla zapotřebí z důvodu nekvalifikovanosti lidí a měla vést 
k dosaţení co největší efektivity práce, takţe byla nutnost se drţet předem daných 
manuálů a technických norem. V tomto období byly zavedeny dokumentace, metody 
plánování výroby a evidence. Mezi hlavní postavy tohoto proudu patří: F.W.Taylor, 
manželé Gilbrethovi, H. Ford a H. Gannt. 
Evropský proud, jehoţ hlavní představitelé byli H. Fayol, T. Baťa, M. Weber, zmiňovaný 
francouzský výzkumný pracovník H. Fayol, „je obvykle považován za nejvýznamnějšího 
Evropana, který vnesl svůj vklad do hnutí „vědeckého řízení“ během první poloviny tohoto 
století.“5 Tím, ţe vymyslel štábní útvary, úkoly v podnicích rozdělil do šesti skupin a 
vymezil 14 principů managementu. 
Management 40. aţ 70. let 20. století 
Management v této době se více zajímá o mezilidské vztahy a také se skrze vedení více 
zaměřuje na samotného člověka a jeho úlohu v podniku, kde klade důraz na pocity, 
                                               
5 KONEČNÝ,  M. –WAGNEROVÁ, E. Management v praxi. Karviná: Slezská univerzita Opava, 1997. s. 37 
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názory, zájmy a předsudky člověka, protoţe tyto faktory ovlivňují jeho chování. Hlavní 
představitelé této doby jsou: V. Pareto, E. Mayo, D.Mcgregor, F. Heerzberg, A. Maslow, 
D. Carnegie. 
Management konce 20. století 
V tomto období se do popředí dostává faktor jménem „konkurence“, který je velice 
důleţitý a díky němuţ se management začíná zaměřovat na koncového zákazníka a 
potřeby, které tento zákazník má. Dále se počítá s významem znalostí a podnikání je více 
zakládáno na intelektuálním kapitálu. V tomto období se dá také mluvit o ekonomické 
nestabilitě a časté převaze nabídky nad poptávkou. Mezi hlavní představitele patří: P. 
Kotler, M. E. Porter, T. Perets, R. Waterman. 
Japonský management 
Japonský management zaznamenal po druhé světové válce vyšší růst, neţ byl růst u 
ostatních zemí. Mezi jeho hlavní rysy patří hlavně dobré mezilidské vztahy, podpora 
kariérního růstu s věkem. Japonské firmy dávaly moţnost celoţivotního zaměstnání a 
s tím je spjatá i loajalita k dané firmě. Mezi hlavní faktory jejich managementu patří 
moţnost níţe postavených zaměstnanců nebo členů vedení se spolupodílet na 
rozhodování, dále pak kvalita výrobků a rychlost sluţeb a dodávek. 
Management 21. století 
V této době lze podnik řídit dá se říci, z jakéhokoliv místa na světě, dále je zde moderní 
dopravní systém, díky kterému dochází ke zkracování času a vzdálenosti. Management je 
ovlivňován globalizací a je potřeba, aby se neustále přizpůsoboval poţadavkům trhu, 
k čemuţ napomáhá růst informačních technologií a zmiňovaných komunikačních 
systémů. Ve 21. století se přikládá veliký význam na znalosti. [32] 
2.1.3.2 Řízení a vedení 
V novodobém podniku, ať uţ se jedná o podnik stavební nebo jiný, je nezbytné mít 
kvalitní vedení a řízení, bez kterého není podnik dostatečně konkurenceschopný. Následně 
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se budu snaţit tyto pojmy vysvětlit a přiblíţit, jak se tyto pojmy liší a k čemu se dají 
vyuţít. 
Často se shledáváme s tím, ţe se pojmy vedení a řízení spojují a jsou brány jako totoţná 
věc, coţ pravda není. Tyto pojmy se od sebe odlišují. 
Řízení v sobě zahrnuje neustálé dosahování takových výsledků, které jsou v souladu se 
stanovenými cíli. Vedení v sobě zahrnuje podněcování aktivit a iniciaci tvořivého a 
podnikatelského ducha jedinců v rámci jednoho týmu/skupiny. 
Vedení: „(Leadrship) – se zabývá prvořadou otázkou – CO chci dokázat?, kam chci dojít? 
(tj. základní strategie)“6 
Řízení: „(Management) – je již zaměřeno na otázky druhého řádu – JAK to udělat 
nejlépe?, jak se tam co nejrychleji a nejefektivněji dostanu? (tj. zabývám se taktikou, 
operativou)“7 
Jak z výše uvedeného vyplývá, tak v dnešní době nemá sebelepší způsob řízení šanci na 
úspěch, aniţ by bylo podporováno kvalitním vedením. Dalo by se to uvést na příkladu - 
dřívější doba a válečné konflikty. Kdo s válkou začal, tak měl strategii, tou určil, čeho chce 
vlastně dosáhnout rozpoutáním války a poté uţ pokračoval a určil si nejlepší taktiku, jak 
toho strategického záměru dosáhnout. 
Nástroje řízení 
Pomocí těchto nástrojů vedoucí pracovníci ovlivňují motivaci zaměstnanců a také naopak 
můţeme tvrdit, ţe samotná motivace pracovníků je jeden z nástrojů řízení. Ideální stav 
můţeme označit tak, kdyţ se cíle samotného podniku kryjí s těmi, které mají i 
zaměstnanci. Vedení firmy má tedy za úkol přesvědčit zaměstnance o tom, ţe při naplnění 
firemních cílů naplní alespoň některé vlastní cíle. 
                                               
6 LINKESCHOVÁ, D. K otázkám managementu ve stavebnictví. Brno: Akademické nakladatelství CERM, 
s.r.o., 2005. s. 19 
7 LINKESCHOVÁ, D. K otázkám managementu ve stavebnictví. Brno: Akademické nakladatelství CERM, 
s.r.o., 2005. s. 19 
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 objektivně zhodnotitelné: odměna za práci, podnikové sociální poţitky, pracovní 
podmínky či výběr personálu, 
 motivační: informace, komunikace, vzdělávání, regulace konfliktů, firemní 
kultura, 
 nástroje řízení ve stavební firmě: technickohospodářské ukazatele, normy, 
číselníky, vnitropodnikové ceny, dokumentace pro přípravu staveb. 
Řízení není jednorázová záleţitost, má svoje sloţky, kroky a funkce. Struktura a funkce 
procesu řízení je uvedena v následujících krocích: 
 plánování – výběr kroků, cílů a činností potřebných pro dosaţení vybraných úkolů, 
 rozhodování – co se má vykonat, 
 organizování – uspořádávání prostředků potřebných pro dosaţení cíle, výsledkem 
je systém sloţený z lidí a věcí – organizace, 
 operativní řízení - přímá komunikace mezi řídící sloţkou a tím, kdo se příkazy 
řídí, lidi neřídíme, ALE vedeme, 
 kontrolování – zpětnovazební informace. 
V procesu vedení lidí je nutné uvedený model doplnit o nástroje, které zajistí, ţe se všichni 
zúčastnění budou chovat ţádoucím způsobem. Je třeba tedy lidi motivovat. [10] 
Vedení 
Vedení lidí je uskutečňováno prostřednictvím činností a nástrojů přímého působení 
(ukládání úloh, přímého dohledu, příkazů) a nepřímého působení (různé formy nehmotné 
i hmotné motivace). 
Vedení lidí spočívá: 
 v uplatnění vhodného stylu vedení, 
 ve vhodném, účinném ukládání úloh pracovníkům (delegování), 
 v kontrole činností pracovníků, 
 v účinném motivování pracovníků, 
 v efektním způsobu komunikace s pracovníky. [15] 
Styl vedení je vztahem vedoucího k podřízeným a dělí se klasicky na styl: 
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 autoritativní – komunikace převáţně směřuje shora dolů, 
 demokratický – vedoucí je zodpovědný za konečné výsledky, ale značnou část své 
autority přenechává podřízeným, 
 liberální – pracovníci sami řeší postup práce, komunikace je převáţně horizontální, 
mezi členy skupiny, nevýhodou je případná nerozhodnost řešení. [19] 
Zásady vedení: 
 důvěra vedoucího ve schopnosti pracovníků, 
 přístupnost vedoucího k pracovním problémům a jejich společnému řešení, 
 stručné a srozumitelné vydávání příkazů a rozhodnutí – vysvětlování zadaného 
úkolu a jeho přínosů, 
 rozváţnost a klidné řešení problémů, nepodléhat emocím, 
 vedoucí musí působit jako spolupracovník, 
 pracovníci jsou obeznámeni s tím, co se od nich v práci očekává a jak jejich práce 
bude hodnocena, 
 vedoucí musí dbát na kariéru pracovníků (v opačném případě ti kvalitnější časem 
podnik opustí), 
 vedoucí působí na pracovníky v oblasti jejich všestranného růstu, 
 vhodná kontrola činnosti pracovníků – působí stimulačně a aktivuje pracovníky. 
Faktory související s vedením: 
Delegování 
Přenesení plnění úkolů z nadřízených na spolupracovníky nebo podřízené. Jedná se o 
přenesení pravomocí na pracovníka, který k ní dosud neměl oprávnění. Delegování 
přináší řadu pozitiv např. více udělané práce za kratší čas, nové nápady, přístupy, růst 
pracovníků a jejich motivování, snadnější hodnocení pracovníků, ověřování si jejich 
schopností a zvýšení podílu na rozhodování. Přesto se manaţeři delegování vyhýbají. 
Proč? Důvodem můţe být pocit nenahraditelnosti, ego, nedůvěra ve schopnosti pracovníků 
či obavy z přehnaného delegování. 
Mezi významné faktory související s vedením patří také motivování. 
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Motivace 
„ … je-li citlivě užívána, vnáší do vztahů mezi lidmi důvěru a noblesu. Kdo od lidí 
potřebuje něco získat bez násilí, kdo je chce motivovat, je nucen přestat myslet jen na 
sebe.“ 8 
„Skutečná motivace je však schopnost, která vychází z úcty k sobě samému. Může sice jiné 
strhnout s sebou, ale nikdy ji nelze vynutit, koupit, vylákat nebo vydírat.“9 
Motivace je vnitřní proces utváření cílů, postojů a chování člověka. Projevuje se jako 
vnitřní popud podněcující jednání člověka k vytyčenému cíli. Motiv aktivizuje člověka 
tak dlouho, dokud nedojde k jeho naplnění. Zahrnuje pojmy jako je například očekávání, 
touha, snaţení, chtění, zájem a cíl. Motivace můţe být pozitivní – na základě 
motivačního profilu člověka nebo negativní. Motivace je výhodná, pokud se trefíte do 
vhodných motivů člověka. Poté můţe práce pokračovat i bez vnějších podnětů. Člověk 
vykonává práci, protoţe ho baví a povaţuje ji za významnou. [15] 
Motivovaný člověk má vţdy větší výkon. Předpokladem k tomu je dobré pracovní 
klima, které dnes v mnoha podnicích chybí. Je to jeden z důvodů, proč manaţeři ztrácejí 
chuť řídit a vést. Raději odcházejí z podniku, neţ aby riskovali svoje zdraví. Spory, zlost a 
podráţděnost jsou však často důsledkem objektivních skutečností: špatná organizace 
práce, nevyjasněné kompetence, nedostatečná nebo chybějící komunikace, coţ můţe 
zavinit hotovou epidemii nespokojenosti, nechuti k práci a nedostatečných výkonů. [16] 
Motiv 
Motiv je vlastní pohnutka (impuls). Motivem lidského chování je naplňování potřeb, 
přičemţ základní sloţkou tohoto procesu je odstraňování nepříjemných pocitů a 
navozování pocitů příjemných. Pocit vyvolává potřebu: příjemný pocit potřebu 
zachování a nepříjemný pocit potřebu změny. Pokud jsou potřeby příčinou chování, tak jim 
můţeme říkat motivy. [25] 
                                               
8 PLAMÍNEK, J. Tajemství motivace: Jak zařídit, aby pro vás lidé rádi pracovali. Praha: GradaPublishing, 
a.s., 2007. s. 11 
9 KONEČNÝ, M., WAGNEROVÁ, E. Management v praxi. Slezská univerzita Opava, 1997. s. 50 
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Stimulace 
Mluvíme buď o vnějších podnětech (stimulech), nebo o vnitřních pohnutkách (motivech), 
přitom obojí můţe působit společně a vzájemně se posilovat. Pokud vyvoláme ochotu něco 
udělat pomoci stimulů, tak tento děj označujeme za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolávání 
ochoty pouţíváme motivy, mluvíme o motivaci. Jak můţeme vidět na obrázku 2-2, 
v prvním případě (vlevo), hraje klíčovou roli vnější situace, naopak ve druhém (vpravo), 
vnitřní svět motivovaného člověka. Pokud vnější stimuly přestaneme poskytovat, tak se 
práce zastaví, coţ je právě nevýhoda stimulace – práce probíhá jen po dobu, kdy působí 
stimuly. [25] 
 
 
Obrázek 2-2: Rozdíl mezi motivací a stimulací, Plamínek (2007, s. 14) 
2.2 Manaţer 
Efektivní manaţer – umění řídit podnik bezchybně, být oblíbený mezi lidmi, docilovat 
vysokých výkonů, prosazovat se v tvrdé konkurenci, být prostě jedničkou. Kdo by si to 
nepřál? Kaţdý. Pokud ne, tak není manaţerem. Na druhé straně – umět poradit, jak být tím 
nejlepším z nejlepších nedovede doopravdy nikdo. Jak se tedy stát dobrým či nejlepším? 
Předáním informací, poznatků, zkušeností, kdy jak co dělat bez zbytečných omylů a chyb, 
vysvětlit a ukázat na příkladech těch, kteří právo označení úspěšný, efektivní manaţer, 
díky dlouholetým výsledkům své práce, mají. 
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Kdo chce najít definici pojmu manaţer, poslouţí mu slovníky a encyklopedie. 
Nejdůleţitější je vystihnout obsah jeho činnosti. Proto se spíše neţ kdo je manaţer, 
ptejme, co dělá manaţer. Jen ten, kdo vede, řídí, spravuje práci zaměstnanců, provádí 
jejich efektivní kontrolu, ovlivňuje druhé k plnění vlastní vůle, vyhledává a nachází 
cesty spolupráce s ostatními, je dostatečně způsobilý k tomu, aby zabezpečil podnikovou 
politiku. [31] 
„V práci jsme si všichni rovni. Je jedno, jestli ředitel nebo asistent. Jedině mzda je 
rozdílná. K této zásadě se musí člověk přiznat, když chce být šéfem. A čím více člověk 
postupuje, tím je důležitější tuto zásadu dodržet a brát si ji k srdci. Titul manažera nám 
dodává větší vážnost, ale v práci zůstáváme stejní. To znamená, že každý ve své pozici má 
ze sebe vydat to nejlepší. Bude-li to dělat každý člověk v podniku, máme prvotřídní firmu.“ 
Schnabel H.: Zvyšování výkonu spolupracovníků, přednáška Vysoká škola ekonomická, 
Praha 1992 
Jádrem manaţerova působení je pracovník, zaměstnanec, který je nejvyšší podnikovou 
hodnotou, bez ohledu na to jakou roli a pozici u firmy zastává, je podstatným respektu 
hodným členem podnikové rodiny. Neexistuje nic, čeho by manaţer mohl zaleknout, 
kaţdý případ pro něho musí být řešitelný. To musí být jeho ţivotní krédo a pracovní 
motto. [31] 
Jasná definice slova manaţer neexistuje. Člověk si o sobě myslí, ţe je manaţer, i kdyţ to 
není pravda. Jiní by se za manaţery neprohlásili a přitom právě oni tuto funkci zastávají. 
Manaţer je člověk, který řídí a kontroluje práci jiných lidí. Můţe řídit kancelář, oddělení 
nebo sekci. Lze tak nazvat i člověka, který vykonává nějakou funkci, tedy řídí finanční 
záleţitosti, administrativu nebo počítačový systém. Mnohdy se místo manaţera takto 
neoznačuje. Funkce tohoto typu mívají mnoho názvů – od ředitele přes vedoucího 
oddělení, výkonného tajemníka po administrativního pracovníka. 
Obecně se ví, ţe manaţer by se měl věnovat rozvoji mezilidských vztahů a podnikové 
kultuře: výcviku pozitivního myšlení a cítění, schopnosti vycházet se spolupracovníky, 
naslouchat jim, respektovat jejich právo mít názor, důvěřovat jim, být senzitivní ke 
slovním a mimoslovním projevům. [19] 
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2.2.1 Funkce manažera 
Manaţeři vykonávají tyto funkce: 
 základní funkce 
 plánování, 
 organizování, 
 operativní řízení (realizace), 
 kontrola, 
 průběţné funkce 
 rozhodování, 
 koordinování, 
 regulování, 
 vedení lidí, motivování, 
 komunikování, 
 zabezpečovací funkce 
 zabezpečení informacemi, 
 zabezpečení personální, 
 zabezpečení prostředky. 
 
Obrázek 2-3: Manaţerský kruh, Šajdlerová, Konečný (2007, s. 137) 
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Kaţdý další cyklus je obohacen o nové poznatky cyklu předchozího, a tak se dostává na 
vyšší kvalitativní úroveň. 
2.2.2 Předpoklady manažera 
Vrozené: 
 inteligence, 
 potřeba řídit, 
 potřeba moci, 
 schopnost empatie, 
 temperament, 
 představivost, fantazie, 
 tvořivost, 
 komunikativnost atd. 
Získané: 
 znalosti získané studiem: 
 ekonomická teorie, 
 podnikatelské znalosti, 
 sociálně-psychologické znalosti, 
 zkušenosti získané praxí: 
 zvládání mezilidských vztahů, 
 zvládání emocí, 
 efektivnější komunikace, 
 lepší plánování atd., 
 dobrá duševní i psychická odolnost atd. [15] 
2.2.3 Styl řízení 
Manaţeři mohou při jednání se zaměstnanci uplatňovat různé přístupy. Přístup, který 
manaţer uplatňuje, se nazývá jeho stylem řízení. Následují příklady protichůdných 
stylů: 
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 charismatický – spoléhá na svou osobnost a svou „auru“, vizionář, komunikativní, 
necharismatický – spoléhá na své znalosti, na kontrolu a chladný přístup, 
 autokratický – vnucuje svá rozhodnutí, vyuţívá svého postavení, 
demokratický – povzbuzuje lidi, aby se podíleli na rozhodování, angaţovali se, 
 umoţňovatel – inspiruje lidi svou vizí budoucnosti, podporuje při plnění cílů, 
kontrolor – manipuluje s lidmi, aby získal jejich ochotu vyhovět, 
 transakční – nabízí ochotu vyhovět za peníze, práci a jistotu, 
transformační – motivuje lidi, aby usilovali o náročnější cíle. [3] 
2.2.4 Manažerské standardy 
Manaţerské standardy definují, co musejí profesionální manaţeři znát a být schopni 
dělat. Slouţí jako průvodce tím, co se od manaţerů očekává, jako kontrolní seznamy, 
dle nichţ lze posuzovat a hodnotit výkon, jako základna pro formování kvalifikace na 
povolání manaţerů. Následující manaţerské standardy vypracovalo britské Management 
Standards Centre (Centrum pro manaţerské standardy). 
 Udávání směru: 
 vytvářet vize budoucnosti, 
 získávat oddanost lidí a zabezpečovat vedení, 
 zabezpečovat řízení – přizpůsobovat se hodnotám, etickým a zákonným 
normám a řídit a zvládat rizika. 
 Usnadňování změny: 
 zavádět inovace, 
 řídit změny. 
 Dosahování výsledků: 
 řídit podnik za účelem plnění úkolů a cílů, 
 řídit operace za účelem dosaţení konkrétních cílů, 
 řídit projekty za účelem dosaţení cílů. 
- 28 - 
 Uspokojování potřeb zákazníků: 
 zlepšovat výrobky a sluţby zákazníkům, 
 získávat smlouvy na dodávání výrobků a sluţeb, 
 dodávat výrobky a sluţby zákazníkům, 
 řešit problémy zákazníků, 
 zabezpečit kvalitu výroby a sluţeb. 
 Práce s lidmi: 
 vytvářet vztahy, 
 řídit lidi. 
 Vyuţívání zdrojů: 
 řídit finanční zdroje, 
 obstarávat výrobky a sluţby, 
 řídit fyzické zdroje a technologii, 
 řídit informace a znalosti. 
 Řídit sama sebe a osobní dovednosti: 
 řídit vlastní přínos, 
 rozvíjet vlastní znalosti, dovednosti a schopnosti. [3] 
2.2.5 Role manažera 
Role manaţera představuje jedno krátké slovo, ale ve skutečnosti je to soubor mnoha 
sloţitých úloh, funkcí i povinností, které má. Role manaţerů budou záviset na jejich 
funkci, úrovni, organizaci (typ, struktura, kultura, velikost) a všeobecně na jejich 
pracovním prostředí. Jednotliví manaţeři se budou těmto okolnostem přizpůsobovat 
různým způsobem. Budou v nich více nebo méně úspěšně fungovat dle toho, jaké budou 
mít představy o chování, jaké se od nich očekává, jaké budou mít zkušenosti s tím, co 
fungovalo v minulosti a jaké budou jejich osobnostní charakteristiky. Není to totéţ co 
pracovní místo definované popisem pracovního místa, coţ je seznam povinností a účel 
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pracovního místa. Role, kterou někdo hraje, charakterizuje to, jak člověk vykonává 
svou práci. Při výkonu řídících funkcí manaţer vystupuje v řadě rolí, které na sebe 
případně navazují. [3] 
 
Tabulka 2-2: Manaţerské role, Šajdlerová, Konečný (2007, s. 11) 
2.2.6 Kompetence manažera 
Kompetence manaţera je jeho schopnost vykonávat určitou funkci nebo soubor 
funkcí a dosahovat při tom určité úrovně výkonnosti. Manaţerskou kompetenci je 
moţné rozdělit na řadu sloţek, abychom lépe osvětlili její strukturu. Nejobvyklejší definice 
kompetence manaţera je vyjádřena popisem jeho znalostí, povahových rysů, postojů a 
dovedností. 
 Znalosti – získané a v paměti uchované informace o určitých jevech, pojmech a 
jejich vztazích (znalosti o ekonomickém, manaţerském prostředí, o technologiích 
apod.),  
 povahové rysy – určují, jak bude osoba reagovat na jakýkoliv obecný soubor 
událostí (sklon k přebírání iniciativy, pruţnost, přizpůsobivost, vytrvalost apod.), 
 postoje – zaujímání stanovisek pro a proti různým otázkám, formovány celoţivotně 
(rodina, škola, společnost, národnost apod.), 
 dovednosti – schopnost dělat určité věci, aplikovat znalosti, postoje v pracovním 
prostředí (dovednosti vůdcovské, technické, komunikační atd.), 
 zkušenosti – povaţovány za ukazatele kompetence. 
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Kompetence manaţera můţeme rozdělit na dvě větší skupiny:technickou kompetenci, 
chování a vystupování. Technická kvalifikace zahrnuje technické znalosti, dovednosti, 
talent a postoje, které se týkají technologických, ekonomických aspektů práce. Oblast 
chování a vystupování zahrnuje práci s lidmi a tedy komunikaci a jednání manaţera 
s jednotlivci a skupinami v rámci organizace, tak mimo ni. Tyto dvě skupiny se také 
označují jako „hard“ (tvrdé) a „soft“ (měkké)stránky managementu. Toto rozdělení 
vyjadřuje dvě základní stránky práce manaţera a to stránku technickou a stránku 
mezilidských vztahů. [29] 
2.2.7 Dovednosti a kvality manažera 
 Hrát roli pro ostatní, 
 znát sama sebe, 
 soustavně se vzdělávat, 
 mít potěšení ze změny, 
 mít vizi, 
 uvědomovat si současnou realitu, 
 správně komunikovat, 
 pozitivně myslet, 
 umět se nadchnout, 
 být opravdový. 
Většinou ţádný z manaţerů neodstartuje na svou dráhu jiţ plně zformován. Většina z nich 
začíná s několika vlastnostmi a pak je rozvíjí a obohacuje se dalšími vlastnostmi. [14] 
2.2.8 Chyby manažera 
Někdo spadl do této funkce najednou, jiný měl moţnost se na svoji kariéru systematicky 
připravovat – absolvovat tréninky, seznamoval se s metodami manaţerské práce a získával 
poznatky a informace v cílené podobě. To je určitě jednodušší neţ, kdyţ je člověk 
postaven do pozice: nyní jste manaţer a podle toho jednejte. Ale zkušený manaţer můţe 
přijít na nové místo, kde je sledován a očekává se od něj to, co se předchůdcům nepovedlo. 
Jak tedy obstát a čeho se vyvarovat? 
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1. NEKRITIZUJEME – spíše si všímáme, co se nám nelíbí a bude potřeba v blízké 
budoucnosti změnit, 
2. ŢÁDNÁ ZÁSADNÍ ROZHODNUTÍ – nedostatečná znalost pracoviště, 
rozhodnutí odloţit, popřípadě konzultovat s manaţerem vyššího stupně, 
3. NEPROVÁDĚT PERSONÁLNÍ ZMĚNY – nedostatečná znalost pracoviště a 
první zdání můţe být klamné, 
4. MUSÍ KOMUNIKOVAT – sbírat informace, diskutovat (proč to a proč ono, zda 
to vidí účelně nebo jakou mají představu vlastní). [31] 
2.2.9 Učení a rozvoj manažerů 
Manaţerská praxe i teorie se rychle vyvíjejí. Znalosti získané na vysoké škole zastarávají a 
osobní zkušenosti jednotlivce zpravidla nestačí ke sledování tohoto vývoje, proto je dobré 
sledovat i zkušenosti jiných manaţerů a organizací, včetně zkušeností, které byly 
zobecněny formou návodů a nových manaţerských teorií. Pro manaţery je podnětné a 
inspirující být v kontaktu a vyměňovat si zkušenosti s jinými manaţery jako i s vedoucími 
pracovníky z jiných oborů, států či kultur. Stále více se uznává, ţe soustavné vzdělávání 
zvyšuje kvalitu práce a vedení, a tak podnik získává důleţitou konkurenční výhodu. [29] 
Vzdělávání manaţerů lze povaţovat za specifickou oblast firemního vzdělávání, a to 
především z toho důvodu, ţe na manaţery jsou kladeny specifičtější a náročnější 
poţadavky, neţ na běţné zaměstnance. Efektivní investování do vzdělávání a rozvoje 
manaţerů je jedním z důleţitých aspektů zvyšování konkurenceschopnosti firmy.  
Není však manaţer jako manaţer. Nesmí nás tedy překvapit, ţe různí lidé budou různě 
reagovat na stejné učební podněty a příleţitosti. Na obrázku je znázorněno, jak rozdílné 
vlivy ovlivňují jednotlivce při učení. [29] 
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Obrázek 2-4: Vlivy působící na učení, Prokopenko, Kubr (1996, s. 41) 
Poţadavky kladené na manaţery v 21. století závratně rostou. Souběţně s tím se 
naprosto mění kritéria na jejich vzdělávání. Těţiště manaţerského vzdělávání se posouvá k 
osobnostním kvalitám, k rozvoji týmů, ke kreativnímu řešení problémů a řízení 
projektů. Objevují se nové metody tréninků a nové pojmy. Z výše uvedeného můţeme 
vidět, ţe oblast manaţerského vzdělávání je oblastí rychle se měnící a rozvíjející. 
Pokud hovoříme o rozvoji manaţerů, je nutné zde zmínit, ţe aby docházelo k efektivnímu 
rozvoji manaţerů, je nutné propojit tři prvky. Munford (Armstrong, 2002, s. 525) uvádí, 
ţe se jedná o následující tři: 
 sebe rozvíjení – uznání toho, ţe jedinci se mohou učit, ale je jim nepříjemné, jsou-
li učeni a ţe iniciativa k rozvoji často spočívá na jedinci, 
 rozvoj pocházející od organizace – vytváření systémů formálního rozvoje 
oblíbeného personalisty a specialisty na rozvoj manaţerů, 
 rozvoj pocházející od šéfa – jsou to akce podnikané některým z vyšších vedoucích 
pracovníků, nejčastěji v souvislosti s nějakým skutečným pracovním problémem. 
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Metody pouţívané ke vzdělávání na pracovišti při 
výkonu práce 
Metody pouţívané ke vzdělávání mimo pracoviště 
Instruktáţ při výkonu práce: jedná se většinou o 
jednorázový zácvik nového, popř. méně zkušeného 
pracovníka. 
Přednáška: je obvykle zaměřena na zprostředkování 
faktických informací nebo teoretických znalostí. 
Koučování (Coaching): dlouhodobější instruování, 
vysvětlování a sdělování připomínek, i kontrola 
výkonu pracovníka Soustavné podněcování a 
směřování jedince k ţádoucímu výkonu a vlastní 
iniciativě. 
Přednáška spojená s diskusí, seminář: Nejde jiţ o 
jednostranný tok jako u klasické přednášky, během 
diskuse se objevují nápady a řešení problémů, 
účastníci jsou simulováni k aktivitě. 
Mentorování (Mentoring): obdoba koučování, ale 
je zde jiţ určitá iniciativa a odpovědnost na 
vzdělávaném, který si vybírá svého mentora. Mentor 
jedinci radí, stimuluje jej a usměrňuje či pomáhá 
v jeho kariéře. 
Demonstrování: metoda zprostředkovává znalosti a 
dovednosti názorným způsobem. Klade důraz na 
praktické vyuţívání nabytých znalostí. Orientuje se 
více na dovednosti. 
Counselling: patří k nejnovějším metodám 
formování pracovních schopností. Jedná se 
o vzájemné konzultování a vzájemné ovlivňování. 
Případové studie: Jedná se o skutečná nebo fiktivní 
vylíčení organizačního problému. Jednotlivci nebo 
skupinky situaci studují, diagnostikují a snaţí se 
navrhnout řešení. 
Asistování: vzdělávaný pracovník přidělen jako 
pomocník ke zkušenějšímu, učí se od něj pracovním 
postupům. Postupně se podílí na práci samostatněji, 
aţ je připraven vykonávat činnost sám. 
Workshop: je variantou případových studií. 
Praktické problémy se v tomto případě řeší týmově a 
z komplexnějšího hlediska. 
Pověření úkolem: jedná se o rozvinutí metody 
asistování. Pracovník je pověřen svým 
vzdělavatelem splnit určitý úkol, přičemţ má 
vytvořeny všechny potřebné podmínky. Jeho práce je 
sledována. 
Brainstorming: je variantou případových studií. 
Skupina účastníků je vyzvána, aby kaţdý z nich 
navrhl způsob řešení. Následuje diskuse a hledá se 
optimální návrh nebo kombinace návrhů. 
Rotace práce (cross training): metoda, při které je 
vzdělávaný pracovník postupně na určité období 
pověřován pracovními úkoly v různých částech 
organizace. 
Hraní rolí (manaţerské hry): metoda orientovaná 
na rozvoj praktických schopností. Účastníci na sebe 
berou roli a v ní poznávají povahu mezilidských 
vztahů a vyjednávání. 
Pracovní porady: Během pracovních porad se 
účastnící seznamují s problémy a fakty, týkající se 
jejich pracoviště i celé organizace. 
Assessment centrum (nebo development 
centrum): moderní metoda výběru, ale i vzdělávání 
manaţerů. Účastník plní úkoly a řeší problémy, které 
jsou kaţdodenní činností manaţera. 
Tabulka 2-3: Přehled metod podnikového vzdělávání, Koubek (2008, s. 265 – 273) 
Tvorba studijních programů stále více respektuje podstatu manaţerské práce v reálném 
světě, coţ se odráţí v jejich metodách a obsahu. Manaţeři od nich čekají pomoc, například 
v tom, jak vyuţít čas, jak sníţit napětí přenášením zodpovědnosti na ostatní, jak 
zlepšit plánování či jak vyjádřit myšlenky na papír. Všechna tato opatření mají 
odstranit napětí všedního dne. 
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Manaţerská práce se vyznačuje napětím. Typický den manaţera je rozdroben do velkého 
mnoţství rozdílných činností. Dává tedy přednost komunikaci prostřednictvím 
mluveného slova před písemným projevem. [29] 
2.2.10 Muž manažer, žena manažerka 
„Důležité pro řídící pozici není pohlaví, ale vrozená schopnost vést lidi a naučené znalosti 
v oblasti managementu, případně zkušenost. Určitě nejdůležitější je vyrovnaná osobnost s 
ustálenými morálními a etickými zásadami a s vyrovnanými životními hodnotami bez 
sklonů k řešení si osobnostních problémů skrze podřízené. Dobrý manažer není detailista, 
perfekcionista, chce a umí delegovat úkoly a rozumným způsobem kontrolovat 
výsledky.“Kamila Olivová Freyová 
Muţ nebo ţena na vedoucí funkci jsou manaţeři a zodpovídají za přijímání a realizaci 
rozhodnutí při provozování firmy. Existují pochopitelně další druhy a kategorie manaţerů, 
jejichţ odpovědnost se omezuje na určité činnosti, jednotky a úrovně. 
Odedávna převládající muţská organizace je dnes většinou v obranném postavení proti 
domněle méně schopnému ţenskému světu. Není divu, ţe neocenitelné výhody nového 
partnerství je sotva vidět. Příroda dala ţenám některé odlišné vlastnosti a schopnosti, 
aby mohly lépe plnit svůj hlavní úkol – tvorby ţivota a zachování druhu. Řízení lidí a 
organizací je proces, v němţ se uplatní všechny lidské schopnosti, muţské i ţenské. 
Muţ je většinou schopnější kompromisu, ţena důslednější. Ţeny obvykle myslí 
pruţněji, muţ zase dodrţuje přesněji pravidla. [16] 
Manaţeři obecně bez problémů zvládají své zodpovědné postavení a dohled nad ostatními 
členy týmu. Snadněji posuzují problémy s nadhledem a nejsou tolik hákliví na svoji 
autoritu. Častěji mají tendenci nechat členům týmu volnou ruku, pouze delegovat úkoly a 
nedohlíţet příliš na detaily. Toto vše způsobuje postavení muţe ve společnosti a v 
domácnosti. Podle stále značně stereotypní „dělby práce“ v závislosti na pohlaví je muţ 
zvyklý na to, ţe ostatním práci zadává a nemusí kontrolovat kaţdou maličkost. Pokud mu 
nechybí schopnosti a zdravé sebevědomí, ostatní ho bez problémů respektují jako šéfa – 
nemusí tedy své nadřazené postavení dokazovat sobě nebo jiným. 
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Manaţerky se více věnují vztahům ve skupině. Ţeny jednoznačně lepší v udrţování 
dobrých vztahů a budování semknutého kolektivu. K tomu přispívá i obecně rozvinutější 
emoční inteligence ţen. K tomu jsou ţeny na vysokých řídicích postech ochotnější k tvrdé 
práci a usilují o osobní a profesionální rozvoj. Na druhou stranu ţeny-manaţerky častěji 
trvají na detailech, na časovém plánu a hůře získávají nadhled neţ muţi, navíc nezřídka cítí 
potřebu dokázat okolí, ţe „na to mají“, a jsou ke svým podřízeným podstatně tvrdší.Ţeny 
ve vysokých funkcích ještě stále nejsou tak běţně jako muţi a citlivě vnímají tlak situace a 
pochybnosti svého okolí – nutnost prosadit se ve tvrdé konkurenci. Tato skutečnost je 
současně důvodem, proč ţeny na vysokých postech získávají lepší hodnocení neţ muţi. Na 
tato místa dosáhnou jen velmi cílevědomé a tvrdě pracující ţeny, které kariéře často obětují 
značnou část svého ţivota. Dobře vědí, ţe zadarmo nic nedostanou. Ţena na vysoké pozici 
si zkrátka nedovolí oddech – pracuje na maximum a dobře ví, ţe je stále pod lupou. [34] 
Oba mohou být stejně dobří. Závisí na přístupu k týmu a stylu vedení. Je dobré mít 
namixovaný tým, i co se týká pohlaví. Ţeny mají zpravidla větší schopnost vcítit se a 
najednou zvládnout a koordinovat větší spektrum aktivit. Muţi svým soustředěním na 
jednu oblast přispívají k celkové koncentraci týmu a celé firmy. Nejlepší je, kdyţ spolu 
obě pohlaví spolupracují, dávají si zpětnou vazbu a vzájemně si naslouchají. [11] 
"Dobrý manažer je hlavně vizionář, stratég a lídr, který věří ve schopnosti podřízených. 
Umí je motivovat, chválit a případně vyvodit důsledky ze špatně odvedené práce. Pak 
nezáleží na tom, zda je šéfem muž nebo žena."Kamila Olivová Freyová 
2.2.11 Komunikace 
„Komunikace je duší managementu.“ D. Booher10 
„Lidé jsou jako řeky. Voda je ve všech stejná, ale každá řeka je jiná.“ L. N. Tolstoj11 
„Posuzujte člověka spíše podle jeho otázek než podle odpovědí.“ Voltaire12 
                                               
10 LEPILOVÁ, K. Přesvědčivá komunikace manaţera. Computer Press, a.s., 2008. s. 29 
11 LEPILOVÁ, K. Přesvědčivá komunikace manaţera. Computer Press, a.s., 2008. s. 9 
12 LEPILOVÁ, K. Přesvědčivá komunikace manaţera. Computer Press, a.s., 2008. s. 105 
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Jednání ve sféře byznysu, vyţaduje kvalitní řečovou etiketu, kulturu mluveného 
projevu v mateřštině. Manaţerská práce se vyznačuje spěchem a potřebou stálé 
akcelerace, zrychlování informací i řeči o nich. Vliv okolí však zmenšuje potřebu pečovat 
během komunikace o kvalitu mluveného projevu. Na začátku tisíciletí se zdá, ţe vlivem 
komunikace internetem se civilizace a kultury obohacují. V běţném denním styku se 
však mezilidská komunikace ochuzuje. Mnohá naše rozhodnutí jsou zaţité stereotypy a 
málokdy si uvědomujeme, ţe řešíme situace podvědomě, podle tradic či dle citové paměti 
z dětství a ţivotních vzorů. Při neočekávané situaci se však podivujeme sami sobě, jaké 
problémy jsme si způsobili tím, ţe neumíme komunikovat, nemáme styl jednání, 
chování a řeči. Podvědomá rozhodnutí, která mohou být úspěšná v jedné situaci, nemusejí 
být úspěšná v jiných, kritických situacích. [19] 
Obecně lze říci, ţe z 20% manaţerovy práce tvoří nějaká konkrétní práce a z 80% její 
prosazování tedy komunikování. Lidé uznávají potřebu komunikovat, ale někdy to pro 
ně můţe být obtíţné. Slovo mohou znít nebo vypadat srozumitelně, ale nejsou. [35] 
Komunikovat znamená učinit věc společnou a přitom si udrţet noblesu. Nejjednodušší 
poselství mezilidské komunikace je úsměv. Nejbliţší cesta k druhému vede přes úsměv, 
zdvořilost a vlídnost. Tyto lidské vlastnosti se často ztrácejí v soutěţení či konkurenci a 
jsou nahrazovány agresivitou a bezohledností. Sdělení informací můţe být rozdílně 
vnímáno i interpretováno. Rušivé elementy do moţností komunikace přinášejí, jak 
moderní technologie, tak stále širší spektrum lidí, které oslovují. Tak se přirozeně tvoří i 
tzv. komunikační bariéry. 
Manaţer je i komunikační spoj mezi firmou (managementem firmy) a pracovníky 
(zaměstnanci firmy), které řídí a vede ve svém týmu. Do týmu přenáší úkoly cíle, z týmu 
zpětně k managementu výsledky a poţadavky. Zajišťuje komunikaci uvnitř svého týmu, 
koordinuje aktivitu týmu, zadává práci, kontroluje ji a vyhodnocuje výsledky. 
Komunikace je hlavním řídícím nástrojem manaţera. 
Styl komunikace: 
 analytický (pomalý, přemýšlivý, s důslednou kontrolou a málo emocemi), 
 řídící (ambiciózní, vytrvalý, nezávislý), 
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 přátelský (chápající, povzbuzující), 
 expresivní (unáhlený, sebestředný). [19] 
Proces komunikace 
Proces komunikace zahrnuje odesílatele, přenos sdělení zvoleným kanálem a příjemce. 
Komunikace začíná u odesílatele, který má myšlenku a chce sdělit. Myšlenku zakóduje 
způsobem, který je srozumitelný i příjemci (sděluje-li myšlenku Angličanovi, tak pouţije 
angličtinu). Informace jsou přenášeny informačním kanálem, který spojuje odesílatele 
s příjemcem. Sdělení můţe mít ústní či písemnou formu a můţe být přenášeno dopisem, 
počítačem atd. Volba komunikačního kanálu je velmi důleţitá. Komunikace můţe být 
narušena šumem (např. hluk, nejednoznačné symboly, špatná interpretace slov, neznalost 
gest).  
 
Obrázek 2-5: Model procesu komunikace, Základy obecného managementu (2006, s. 49) 
Verbální a neverbální komunikace 
Svět na počátku nového tisíciletí významně zesílil zvukové i optické informace. Mění se 
tak vnímání slova, pomáhá mu obraz. Získává tak na významu zvláště i tzv. neverbální 
komunikace. Domlouváme se tedy nejen řečí slov (verbální komunikace), ale i řečí těla 
(neverbální komunikace). Mění se naše schopnosti vnímat a vysvětlit psaný text a uţívat 
mluvenou řeč. Přesto je ţádoucí zachovávat mezilidskou komunikaci! 
Verbální komunikace (z lat. verbum – slovo) je sdělování, dorozumívání řečí slov. Pro 
mluvený řečový projev se ujalo označení mluvčí (speaker) a posluchač (listener). Pro 
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komunikaci je typická vzájemnost, sdělování obsahu mezi komunikanty: mluvčí a 
posluchač si v dialogu mění role. Tak dochází ke zpětné vazbě a k výměně rolí v dialogu. 
Posluchač se stává mluvčím a mluvčí posluchačem. 
Manaţer komunikuje, aby informace získal. Komunikace neznamená vţdy jen 
sdělování informací v podnikatelské sféře, ale zahrnuje i společenské vztahy.  Mohou také 
vznikat tzv. komunikační bariéry. Jako bariéra se můţe objevit mnoho faktorů samotné 
osobnosti komunikanta (věk, temperament, ţivotní a sociální zkušenosti). Tvoří ji 
například i hluk ulice, ale také nedostatečná znalost cizího jazyka i řeč těla. 
Cizojazyčnost a odlišnost druhých kultur by jiţ neměly být dnes přílišnými komunikačními 
bariérami.  
Zásady verbální komunikace: 
 vím, kdo jsou posluchači a podle toho k nim mluvím, 
 mluvím stručně a srozumitelně, 
 mluvím věcně a logicky, 
 mluvím v kratších větách, 
 objasňuji na citátech, přirovnáních či příslovích. 
Efektivní komunikace: 
 usmívejte se, 
 zajímejte se o lidi, 
 pamatujte si jména lidí, 
 přimějte druhé, ať o sobě hovoří a pozorně poslouchejte, 
 podněcujte druhé v pocitu, ţe jsou důleţití, 
 nemanipulujte s lidmi. 
Díky tzv. komunikačním bariérám a neschopnosti jejich překonávání můţe vést 
k trapným situacím mimo podnik, nejen při interní komunikaci ve firmě. Dobrý 
manaţer ctí nejen svého klienta a partnera, ale i svého podřízeného. Komunikuje, aby 
získal informace. Umění komunikace patří ke zkušenostem kaţdého člověka a umoţňuje 
mu se zdokonalovat. Pokud se naučí všímat si chybné komunikace a verbální i neverbální 
komunikaci zdokonalovat, je to ve prospěch, jeho celoţivotního vzdělávání. [19] 
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Bariéry komunikace: 
 slyšíme, co slyšet chceme, 
 ignorujeme informace, které se nám nelíbí, 
 vnímání osoby přicházející se sdělením, 
 vliv skupiny, 
 pro různé lidi znamenají slova různé věci, 
 neverbální komunikace, 
 emoce, 
 šum, hluk, 
 velikost. 
Překonávání bariér: 
 přizpůsobit se světu příjemce sdělení, 
 pouţívat zpětnou vazbu, 
 komunikace tváří v tvář, 
 pouţívat způsoby vedoucí k zapamatování sdělení, 
 pouţívat přímočarý, prostý jazyk, 
 sladit činy se slovy, 
 pouţívat různé komunikační kanály. [35] 
Neverbální komunikace vyţaduje umění správně dešifrovat signály těla. Nelze je vnímat 
jednotlivě jako písmena abecedy, ale v celém komplexu pohybů těla. Umění správně 
přečíst signály těla spolu s lidskou řečí se učíme nejprve bedlivým pozorováním chování 
lidí v různých situacích. Řečová situace se liší ve vzdálenosti, v účelu komunikace či 
v temperamentu komunikantů. 
Abeceda řeči těla je starší neţ řeč slov. Řeč těla signalizuje spontánně s příchozím 
člověkem jeho image podle chůze, oděvu, obuvi či účesu. Je pravděpodobné, ţe 
srovnáváme svůj zevnějšek s ostatními osobami, s nimiţ se setkáváme. Jednání můţe být 
neúspěšné proto, ţe tělo mluví jinak neţ řeč těla. I mlčení signalizuje komunikaci, takţe 
i kdyţ nemluvíme, tak se projevujeme řečí těla. Verbální a neverbální komunikace jdou 
ruku v ruce. Místo toho, abychom řekli „Ano, souhlasím.“, stačí, kdyţ mlčky kývneme 
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hlavou. Místo pozdravu můţeme kývnout a ticho si vyţádat tlesknutím. Neřekneme nic, 
ale přesto komunikace nastala. 
Informuje, co můţe od partnera čekat, například: 
 zkříţené ruce na prsou a nohy zaklesnuté v kolenou jsou signálem toho, ţe partner 
zaujal vůči nabídce nepřátelský postoj, 
 zakrývání úst rukou a dotyky nosu signalizují, ţe partner neříká pravdu, 
 stříška prstů je projevem silného sebevědomí, osoba dává najevo, ţe ví vše atd. 
Obecně platí, ţe se člověk v prostoru můţe více přiblíţit k předmětu neţ k cizímu člověku. 
Čím je člověk společensky výše, tím jsou jeho gesta úspornější a méně prozrazují. 
Prostorem v komunikaci se zabývá proxemika. 
Lidé stejného postavení udrţují menší vzájemný odstup neţ lidé nestejného postavení. 
Hranice proxemiky určuje ţena, starší z partnerů a společensky výše postavený člověk. 
Blíţe přistupujeme k přátelům a sympatickým lidem. Muţ zaujímá v dialogu s jiným 
muţem bliţší vzdálenost neţ se ţenou. V intimní vzdálenosti se málo hovoří, komunikuje 
se pohledem, dotekem, mimikou. Osobní vzdálenost se pohybuje v rozmezí vzdálenosti 
tzv. lehkého dotyku. Během sociální (společenské) vzdálenosti je v zorném poli celý 
partner. 
Komunikace probíhá ve vzdálenostech: 
 intimní (45 cm a méně), 
 osobní (45 cm – 120 cm), 
 společenská (1,2 m – 3,7 m), 
 veřejná (vzdálenost větší neţ 3,7 m). 
Existují rozdíly v komunikaci mezi chováním muţů a ţen. Muţi uţívají méně mimiky, 
úsměvu, pohledů, expresivních gest, emocionality a vedou méně osobních rozhovorů neţ 
ţeny. Uţívají větší vzdálenost od partnera neţ ţeny. Vypadá to, ţe jako by muţský způsob 
komunikace byl méně společenský. Ţeny věnují více pozornosti vizuální neţ verbální 
sloţce komunikace. Při příjemném rozhovoru se partneři na sebe dívají 50-80% času 
z rozhovoru. V nepříjemné situaci lidé pohled odvracejí. [19] 
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2.3 Diverzita 
Do češtiny se tento termín překládá jako různorodost. Pojem má však daleko širší 
význam: označuje koncept, jehoţ cílem je vytvořit ve společnosti a zejména 
v podnikatelské sféře podmínky, které umoţní všem lidem, bez ohledu na jejich 
individuální odlišnosti, plně rozvinout jejich osobní potenciál. Diverzita oceňuje 
kaţdého člověka jako jedince. Lidé přicházející z různého prostředí přinášejí do pracovní 
činnosti nové nápady a pohledy, coţ se můţe projevit na efektivitě práce a kvalitě sluţeb a 
výrobků. V praxi to znamená zvyšovat respekt a pochopení pro vzájemné odlišnosti a 
odstraňovat všechny formy skryté i otevřené diskriminace. 
Diverzita tvoří teoretickou i praktickou nadstavbu k rovným příleţitostem. Termínem 
„rovné příleţitosti“ se totiţ často rozumí jen dodrţování zákonem stanovených norem, 
které se snaţí zabránit znevýhodnění některých skupin občanů (např. ţen, starších lidí, 
zdravotně postiţených osob apod.). Filozofie diverzity proto k problematice přistupuje 
podstatně hlouběji a zdůrazňuje přínosy cíleného prosazování pravidel různorodosti v 
organizaci. Důsledná výchova k pozitivnímu vnímání diverzity vede k vyšší vzájemné 
toleranci a ke zlepšení mezilidských vztahů. [8] 
2.3.1 Diversity management 
Diversity management (řízení různorodosti) je nedílnou součástí kvalitního řízení a 
rozvoje lidských zdrojů. Dlouhodobého manaţerského úspěchu nelze dosáhnout bez 
respektu k druhým. Úspěšní jedinci netvoří homogenní skupinu: patří k nim mladí i staří, 
lidé různého původu, barvy pleti, náboţenství, sexuální orientace atd. Společnosti, které 
chtějí být efektivní a dlouhodobě úspěšné, se cíleně snaţí vytvářet různorodé týmy a 
dbají na to, aby na všech pozicích měly co nejkvalitnější zaměstnance bez ohledu na 
jejich osobní rozdíly. [8] 
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2.4 Vytváření synergie 
„Synergie (vzájemné působení a spolupůsobení) je princip tvůrčí spolupráce, který 
znamená, že celek je daleko víc než součet jeho jednotlivých částí.“13 
V synergickém celku se prvky nesčítají, ale násobí, umocňují a vzájemně podmiňují.  
Synergie mezi lidmi zahrnuje jejich charaktery, vzájemné vztahy strukturu, organizaci 
a také společenské záţitky a zkušenosti. 
Je to princip, kde všechno se vším souvisí a změna kteréhokoliv prvku ovlivní celý 
systém. 
2.4.1 Úrovně komunikace 
Synergická komunikace, v níţ otevíráme svou mysl i srdce všem moţnostem, je 
kamenem pro vytváření synergických vztahů. Potřebujeme dostatek osobní jistoty, 
otevřenosti, tvořivosti a smysl pro dobrodruţství. Proţít synergii je víc neţ o ni pouze 
mluvit a lidi to často zcela změní. Synergický tým umocňuje přednosti členů a eliminuje 
jejich nedostatky. Je však třeba vysoký stupeň důvěry a spolupráce. 
 
Obrázek 2-6: Úrovně komunikace, Linkeschová (2005, s. 132) 
                                               
13 LINKESCHOVÁ, D. K otázkám managementu ve stavebnictví. Brno: Akademické nakladatelství CERM, 
s.r.o., 2005. s. 130 
- 43 - 
Komunikace:  
 obranná – pracovníci zaměřeni sami na sebe, nedůvěra, neochota riskovat, 
 zdvořilá – úcta jednoho k druhému, snaha vyhnout se konfliktu a konfrontaci, 
neotevírá cestu tvůrčím moţnostem, 
 synergická – vysoká vzájemná důvěra, spolupráce a proţité zkušenosti, proţitek 
z tvůrčího procesu – hledání nejlepších řešení, brainstorming. 
2.4.2 Metody tvůrčí práce 
Nejznámější metodou je brainstorming = metoda stimulace kolektivní aktivity a 
produktivity. Jedná se o vyprodukování co největšího počtu nápadů, jenţ se vyhodnocují 
aţ tehdy, jsou-li všechny vyčerpány. 
Učíme se respektovat vlastní odlišnosti, čímţ se naučíme oceňovat sami sebe a mít 
dostatek úcty k druhému člověku. V organizaci nám to dává moţnost umístit správného 
člověka na správné místo, ale i vytvořit správné místo pro konkrétního člověka. [20] 
2.5 Tvůrce a správce 
Problematika konfliktů mezi manaţery, orientovanými na finanční výsledky, a 
technickými vizionáři není nová. Zaměstnance na firemním poli můţeme rozdělit do dvou 
skupin: správci a tvůrci. 
První skupině říkáme správci a jsou to obyčejní manaţeři, kteří se starají o efektivní 
alokaci zdrojů. Druhou skupinu nazýváme tvůrci a jde o specializované a vysoce 
schopné zaměstnance, kteří se starají o své blyštivé vize a o vyšší smysl svého konání. 
Konflikty mezi nimi jsou logické a nevyhnutelné. Obě skupiny jsou pro firemní inovace 
nepostradatelné. Pokud mezi nimi není správně nastavena rovnováha, dochází k plýtvání 
firemními zdroji a k ohroţení schopnosti podniku inovovat.  
Tvůrci jsou hnáni motivacemi typu – rozšířit schopnosti lidí, zatímco správci nejsou 
ochotni vydat ani o korunu více, neţ je nutné k dotaţení myšlenky do podoby prodejného 
produktu nebo sluţby. Manaţeři marketingových oddělení se často bojí rizika a plány 
vývoje jednoduše blokují. Drţte si tvůrce! Toto pravidlo by mělo platit ve všech 
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podnicích. Extrémně talentovaní pracovníci bývají vnímavější ke svému okolí. Často je pro 
ně důleţitější pracovat se stejně naladěnými lidmi neţ být finančně motivován. 
Spěchejte pomalu. Instinkt velí správcům dokončovat jednotlivé etapy projektů i projekty 
jako takové co nejdřív, nejlépe před termínem. Tvůrci mají totiţ dojem, ţe mají "nárok" na 
celý původně plánovaný čas. A nezapomeňme, ţe inovativní pracovníci se vţdy snaţí 
ještě vylepšovat i to, co správci mají sklony povaţovat za uzavřené. 
Manaţeři, kteří nedokáţou potlačit své instinkty správce, mohou mít zničující vliv na 
inovativní potenciál podniku. Je třeba si uvědomit, ţe správce nikdy nebude mít ze 
spolupráce s tvůrci pravé potěšení. Chytří správci ale vědí, ţe kreativní tvůrce nutně 
potřebují - byť se s tímto poznáním pravděpodobně po celou svou kariéru nedokáţou 
smířit. [12] 
2.6 Rovné příleţitosti 
Rovnost příleţitostí spočívá především v rovnosti šancí, v moţnosti uplatnit se ve 
společnosti a dosáhnout svých práv. Je třeba věnovat pozornost uchazečům o zaměstnání, 
kteří ji pro svůj zdravotní stav, věk, pohlaví, původ nebo z jiných důvodů potřebují. Na 
rozdíl od těch, kteří svou práci získávají bez větších obtíţí, mají tyto rizikové skupiny 
omezený vstup na trh práce. Jedná se zejména o starší osoby, absolventy škol, nízko 
kvalifikované, národnostní menšiny, osoby závislé na drogách, bezdomovce atd. 
Z mnoţství kategorií, která tato problematika má, jsem se rozhodla více zabývat, jak uţ 
název mé diplomové práce prozrazuje, rovnými příleţitostmi muţů a ţen ve 
stavebnictví. 
Mají u nás muţi a ţeny šanci? Na základě mnoha údajů se můţeme domnívat, ţe 
rovnoprávnost má nějaké trhliny, které se ale snaţíme zlehčovat. V dnešní době ţenská a 
muţská role postupně ztrácí své striktní ohraničení a pole působnosti se více prolínají. 
2.6.1 Pohlaví a gender 
Je důleţité rozlišovat dva pojmy: pohlaví a gender. Slovo gender pochází z lat. genus, 
generis a znamenal původně rod. Genderem rozumíme: „sociálně utvářený soubor 
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vlastností, zájmů, vzhledu atd., který je v určité společnosti spojován s obrazem ženy nebo 
muže. Ideální ženské nebo mužské charakteristiky tedy nevyplývají z biologické 
přirozenosti žen a mužů, nýbrž jsou vytvářeny společností a reprodukovány 
prostřednictvím socializace. Gender má ve většině společností úlohu organizačního 
principu. To znamená, že sociální realita je strukturována podle dělení osob, činností, 
prostorů atd. na ženské a mužské. Toto genderové dělení sice usnadňuje organizaci 
společenského života, omezuje však zároveň způsob a hranice individuálního uplatnění 
jednotlivých lidí.“14 
Pohlaví je naopak u člověka určeno geneticky. Jedná se tedy o biologický pojem. 
2.6.2 Postavení žen a mužů na trhu práce 
Trh práce je charakteristický vysokou zaměstnaností ţen, ale postavení ţen na trhu práce 
stále vykazuje zřetelné nerovnosti, a to v jejich neprospěch. Tyto nerovnosti jsou 
zejména v rozdělení pracovního trhu podle pohlaví, niţších výdělků ţen a jejich 
mzdové znevýhodňování, v obtíţnějším dosahování řídících funkcí a rozhodovacích 
pozic, diskriminaci osob pečujících o děti. V české společnosti stále přetrvávají 
stereotypy o niţší schopnosti ţenské pracovní síly v důsledku tradičního modelu rodiny, 
kde muţ je ţivitel rodiny a ţena jako matka, pečovatelka a hospodyně. 
Příčinu nerovného uplatnění obou osob na trhu práce lze nalézt v pohledu 
zaměstnavatelů na ţeny jako na méně výkonnou pracovní sílu z důvodu toho, ţe ţena 
věnuje mnohem více času péči o rodinu neţ muţ. Zaměstnavatelé mají obavy z vyšší 
absence ţen pečujících o malé děti. Další příčinou je myšlenkový stereotyp, ţe ţena 
nemá takové předpoklady pro vykonávání vedoucích funkcí jako muţ. Ţeny zastávají 
minimum vedoucích pozic – většinou platí, čím vyšší stupeň řízení, tím méně ţen. 
Vedoucí pozice často vyţadují vyšší nároky na čas strávený v zaměstnání a ţeny, které 
musí současně se zaměstnáním pečovat o domácnost a ostatní členy rodiny, častěji 
nabízenou pozici odmítají. Existuje také rozdělení a to na tzv. ţenské a muţské obory. 
Ţeny vykonávají tzv. tradiční ţenská povolání jako je učitelství, ošetřovatelství, 
zaměstnání ve veřejné správě aj.  
                                               
14 BOBEK, M. -BOUČKOVÁ, P. – KÜHN, Z. Rovnost a diskriminace. Praha: C. H. Beck, 2007. s. 231 
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Nejzřetelnějším znakem nerovnováhy pohlaví v pracovním ţivotě je téměř čtvrtinový 
rozdíl mezi pracovními příjmy muţů a ţen v neprospěch ţen. Nerovnosti jsou přímo 
úměrné vzdělání a výši zastávané pozice. Čím vyšší vzdělání, tím vyšší propad platů ţen 
oproti muţům. Čím vyšší zastávaná pozice, tím větší nerovnost ohodnocení 
v neprospěch ţen. Především mladé a vzdělané ţeny jsou nuceny přijímat dříve typicky 
muţské povinnosti (odpovědnost za výdělek, organizace domácnosti aj.), coţ vede 
k odklonu mladých ţen od mateřství, k upřednostňování nesezdaného souţití před 
manţelstvím a ke sníţení počtu dětí. Legislativa vztahující se k opatřením na slaďování 
rodinného a pracovního ţivota zaručuje stejné nároky pro muţe a ţeny (rodičovská 
dovolená, nárok na volno při ošetřování člena rodiny aj.), ale přesto jsou v důsledku 
stereotypního myšlení vyuţívány spíše ţenami. Diskriminace na základě pohlaví je 
zákonem výslovně zakázána. Pro trh práce v České republice je však typické lpění na 
generových stereotypech. [30] 
Z hlediska rovných příleţitostí jsou důleţité tyto články LZPS (Zákon č. 2/1993 Sb.): 
Článek 1 – „lidé jsou svobodní a rovní v důstojnosti i v právech. Základní práva a svobody 
jsou nezadatelná, nezcizitelná, nepromlčitelná a nezrušitelné.“ 
Článek 3, odstavec 1 – „základní práva a svobody se zaručují všem bez rozdílu pohlaví, 
rady, barvy pleti, jazyka, víry a náboţenství, politického či jiného smýšlení, národního 
nebo sociálního původu, příslušnosti k národnostní nebo etnické menšině, majetku, rodu 
nebo jiné postavení.“ 
Článek 28 – „zaměstnanci mají právo na spravedlivou odměnu za práci a na uspokojivé 
pracovní podmínky. Podrobnosti stanoví zákon.“ [28] 
2.6.3 Statistiky 
Ţeny jsou na českém trhu práce silně zastoupeny a tvoří přes 44 % všech zaměstnaných. 
Jejich ekonomická aktivita je poměrně stabilní v 90. letech 20. století se udrţovala nad 
hranicí 50 % a aţ nyní dochází k mírnému poklesu. Míra ekonomické aktivity se mění 
s věkem. Ve věkové skupině od 25 do 34 let, kdy ţeny odchází z trhu z důvodu mateřské a 
poté rodičovské dovolené a také ve skupině 55 aţ 60 a více let, kdy ţeny odchází do 
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důchodu. Vyrovnanější situace je ve věkové kategorii od 40 do 54 let, kdy se ţeny opět 
vracejí na pracovní trh. 
Dle statistických údajů ţeny v ČR pracují nejčastěji jako pracovnice ve sluţbách a 
prodeji, v tomto oboru je zaměstnáno přes 22 % všech pracujících ţen. Druhé místo 
v pořadí patří ţenám pracujícím jako technické a odborné pracovnice (20 %) a třetí 
místo zaujímají ţeny jakoţto úřednice (17 %). Naopak muţi se uplatňují jako řemeslníci 
a opraváři v 28 %, dále pak jako techničtí a odborní pracovníci (19 %) a hned poté jako 
obsluha strojů a zařízení, montéři (18 %). 
Nerovnost ve finančním ohodnocení práce ţen a muţů je problémem široce známým a 
vyskytuje se napříč věkovým spektrem a úrovní vzdělání. Ţeny dosahují v průměru 
79 % platu muţů. Rozdíly se však dále zvyšují u ţen vysokoškolsky vzdělaných. V ČR 
zůstává vţitá představa, ţe muţ je hlavní ţivitel rodiny, i kdyţ v praxi je zaměstnanost 
ţen vysoká a ţeny jsou tak spoluţivitelkami či samoţivitelkami. Struktura příjmů je 
rozdílná s ohledem na vzdělání, nelze zde najít rovnost v příjmech muţů a ţen, kteří 
dosáhli stejného vzdělání. Největší rozdíly jsou u středoškolsky vzdělaných bez 
maturity, kde jsou ţeny ohodnocené 74,3 % mzdou muţů a u vysokoškoláků 
s magisterskýma vyšším vzděláním, kde ţeny dosahují 72,1 % mezd muţů. Zde se 
uplatňuje pravidlo, čím vyšší vzdělání, tím větší rozdíl. O zaměstnancích se většinou 
předem rozhoduje na základě generových stereotypů, kdy muţ je povaţován za jedince 
schopnějšího, průbojnějšího a flexibilnějšího. U ţen se generový stereotyp projevuje 
v očekávání nedostatečné angaţovanosti v povolání z důvodu očekávaného těhotenství. 
Mateřství tedy komplikuje získání zaměstnání, ale také kariérní postup ţen a cestu 
k lépe placené pozici. 
„Rozdíl v odměňování mužů a žen je v České republice nejvyšší v rámci zkoumaných 
zemí.“15 Tento závěr vyplývá z průzkumu, který provedla společnost Roland Berger 
Consultans celkem ve 34 zemích, mimo jiné i v ČR. 
                                               
15 Novinky.cz. České firmy neumějí vyuţít potenciálu ţen. [online], 2013, [cit. 2013-10-11]. Poslední 
aktualizace 12. 9. 2013. Dostupné z: http://www.novinky.cz/kariera/313014-ceske-firmy-neumeji-vyuzit-
potencialu-zen.html 
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Vyšší zastoupení ţen v sektoru sluţeb (76,1 %) a převaha muţů v oblasti průmyslu 
(46,8 %) není nevšední, ale naopak typické a to nejen v ČR, ale i ve zbytku Evropy. 
Podle statistických údajů pracuje 6,2 % muţů na pozici řídícího pracovníka či jako 
zákonodárce a pouze 2,8 % ţen je na stejné pracovní pozici. [7] 
2.6.4 Diskriminace 
Pracovní diskriminace představuje jakoukoliv praxi, která rozlišuje mezi různými 
skupinami zaměstnanců na základě jejich společenských charakteristik (pohlaví, rasa, 
věk, zdravotní handicap, rodičovské postavení apod.) a která vede ke znevýhodnění 
určité skupiny před jinou. Diskriminace při výběru zaměstnanců představuje jednu 
z nejčastějších forem pracovní diskriminace, které se firmy dopouštějí. Dochází k ní 
zpravidla tehdy, jsou-li o konkrétní osobě činěny předpoklady na základě obecných 
charakteristik nebo jsou-li pro výkon určitého povolání kladeny neoprávněné podmínky. 
K diskriminaci můţe docházet třemi způsoby – diskriminace přímá, nepřímá, 
systémová. [6] 
2.6.4.1 Přímá diskriminace 
Takové jednání, včetně opomenutí, kdy se s jednou osobou zachází méně příznivě, neţ 
se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci a 
to z důvodu rasy, etnického původu, národnosti, pohlaví, sexuální orientace, věku, 
zdravotního postiţení, víry, náboţenského vyznání či světového názoru. Typickým 
příkladem je odměňování ţen a muţů na stejné nebo srovnatelné pracovní pozici, horší 
zacházení s ţenami, coţ se týká přijímání do zaměstnání, uzavření smlouvy na dobu 
určitou, kariérní postup apod. Mateřství a těhotenství můţeme zařadit k pojmu pohlaví 
a jedná se tak také o přímou diskriminaci. [21] 
2.6.4.2 Nepřímá diskriminace 
Takové jednání nebo opomenutí, kdy na základě zdánlivě neutrálního ustanovení, 
kritéria nebo praxe je z některého z důvodů uvedených v § 2 odst. 3 osoba znevýhodněna 
oproti ostatním. Nepřímou diskriminací není, pokud toto ustanovení, kritérium nebo 
praxe je odůvodněno legitimním cílem. Příkladem nepřímé diskriminace je poţadavek na 
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osoby, resp. potencionální uchazeče, aby podstoupily test z cizího jazyka, i kdyţ tento 
jazyk není pro daný výkon práce nezbytný. Dalším případem je i kritérium v pracovním 
inzerátu, např. pro pozici kuchaře či číšníka je nutné mít kvalifikaci získanou v ČR. [21] 
Legitimní cíl je to, za čím si můţe v demokratické společnosti kaţdý člověk svobodně 
stát, ale svoje kroky musí dokázat obhájit. V praxi to znamená, ţe zaměstnavatel si své 
zaměstnance můţe vybírat svobodně, ale uchazeče nesmí odmítnout jen proto, ţe je to muţ 
nebo ţena. Pokud zaměstnavatel automaticky odmítá všechny ţeny jako nevyhovující 
kandidátky, rozhoduje na základě svých předsudků a předpokládaných charakteristik 
(stereotypů). 
2.6.4.3 Systémová diskriminace 
Systémová diskriminace je produktem dlouhotrvající diskriminace přímé a nepřímé. Je 
důsledkem vzájemného působení minulých rozhodnutí, praxe a postojů, které umoţnily, 
aby se diskriminace stala v organizaci zakořeněnou. Systémem je zpravidla nejen 
konkrétní organizace, ale i společnost jako celek. Příkladem je profesní segregace 
pracovní síly. Od výkonu některých profesí (například technických) mohou být například 
ţeny odrazovány nejen sociálním a kulturním očekáváním společnosti, ale i zaţitými 
praktikami společnosti nebo nepřátelským pracovním prostředím. Například 
sekretářkami jsou častěji ţeny a techniky zase častěji muţi a to přesto, ţe v minulosti 
zastávali sekretářské pozice většinou muţi. [1] 
2.6.4.4 Co není diskriminace 
Některé případy zákon za diskriminaci nepovaţuje. Konkrétně se jedná o podmínku 
minimálního věku či praxe nebo ochrana ţen z důvodu těhotenství či ochrana 
zdravotně postiţených. Diskriminací také není ani stanovení rozdílného důchodového 
věku pro muţe a ţeny.  
Potenciální zaměstnavatel nemá právo dotazovat se na okolnosti, které nejsou důleţité 
nebo rozhodující pro výkon zaměstnání. Nesmí se tedy ptát na plány v soukromém 
ţivotě, rodinný stav, počet dětí apod. Realita je však úplně jiná. Někteří zaměstnavatelé 
například vyuţívají zkušební lhůty, ve kterých si najdou odpovědi na nevyslovené otázky a 
zaměstnance/kyni můţe propustit bez udání důvodu. [21] 
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2.6.4.5 Diskriminace – shrnutí 
V našem kaţdodenním ţivotě se setkáváme s diskriminací na základě pohlaví a mnohdy se 
týká především znevýhodnění ţen vůči muţům. Hlavními formami diskriminace, se 
kterými se ţeny a také muţi setkávají, jsou zejména: 
 diskriminace v zaměstnání (platová nerovnost, nerovné pracovní podmínky, 
sexuální obtěţování), 
 diskriminace před vstupem do zaměstnání (diskriminační inzeráty, diskriminační 
přijímací řízení), 
 nerovné rozdělení práv v rodině, 
 nerovný podíl účasti v politice, 
 nerovný přístup ke vzdělání. 
2.6.5 Implementace rovných příležitostí 
V této části bych se ráda zaměřila na zavádění rovných příleţitostí do firem v České 
republice. Prvním krokem by mělo být vypracování plánu rovnosti ţen a muţů. Tento 
plán by měl aplikovat postupy, které nediskriminují zaměstnance na základě pohlaví a 
které poskytnou stejné šance všem zaměstnancům a uchazečům. 
Prvotním aktem by mělo být zjištění současné situace ve firmě. Tento průzkum by měl 
zahrnovat zjištění procentuálního zastoupení ţen ve firmě a jejich pozice. Dalším 
krokem je analýza potřeb skrze dotazníky či řízené rozhovory mezi zaměstnanci. Je 
důleţité zjistit problémy při harmonizaci rodiny a práce a co by jim usnadnilo kariérní 
postup, návrat po mateřské dovolené atd. Po vyhodnocení informací lze navrhnout 
konkrétní řešení v rámci moţností firmy. Vlastní plán je moţné vypracovat s pomocí 
odborné organizace, která se diskriminací přímo zabývá. S plánem by následně měli být 
seznámeni všichni zaměstnanci včetně nejvyššího vedení managementu. 
Plán by měl obsahovat: 
 spolupráci zaměstnanců a zaměstnavatelů na vyvíjení politiky rovných příleţitostí, 
 pracovní podmínky vhodné pro muţe a ţeny, 
 sladění pracovního a rodinného ţivota, 
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 boj proti obtěţování a sexuálnímu obtěţování, 
 podpora rovného zastoupení (podíl muţů a ţen bude 50:50), 
 přijímání pracovníků a povyšování, 
 stejné odměňování za práci stejné hodnoty. 
Rovné příleţitosti se tímto stanou pozitivně diskutovaným tématem ve firmě a 
informace můţou být šířeny například pomocí firemních časopisů. Je také vhodné 
důkladně vyškolit vyšší management a oddělení lidských zdrojů.  
Školení by mohlo zahrnovat body: 
 vysvětlení pojmu diskriminace a s jakými formami se zaměstnanci mohou setkat, 
 odbourání stereotypu, ţe určitá zaměstnání jsou vhodná pro ţeny či muţe, 
 upozornění ţe předsudky týkající se ţen či muţů jsou nepřípustné, 
 poukázat na to, ţe zaměstnanci musí být hodnoceni dle odvedené práce a ne podle 
jiných faktorů. 
K této problematice by měla být zvolena jedna osoba či skupina dle velikosti 
společnosti. Měla by provádět kaţdodenní kontrolu dodrţování pravidel a měla by být 
umístěna v oddělení lidských zdrojů. Zodpovědný zaměstnanec by měl být v kontaktu 
s vyšším vedením, aby připomínky mohly být ihned řešeny. 
Úloha personalisty: 
Personalista hraje důleţitou roli při implementaci rovných příleţitostí. Například při 
nastavení poţadavků ze strany zaměstnavatele na budoucí zaměstnance můţou být 
v některých případech diskriminační. Potom záleţí na osobě, co provádí výběr, zda 
nabídne managementu i člověka, který nemusí vyhovovat diskriminačním kritériím 
(věk), ale má dostatek odborných a osobních předpokladů pro danou pozici. 
K propagaci rovných příleţitostí je několik důvodů: 
 slaďováním rodinného ţivota s prací se zvýší motivace a loajalita k podniku, 
 zvýšení počtu ţen ve firmě, 
 můţe dojít i ke zvýšení zisku firmy (rovné příleţitosti zvyšují produktivitu), 
 zabránění diskriminace na pracovišti, která vede ke zvýšenému stresu, 
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 získání dobré pověsti, 
 nařizuje to zákon. 
Změna pracovních podmínek: 
 flexibilní pracovní doba, 
 práce z domova, 
 posilování postavení ţen v řízení (ţenám, u kterých lze očekávat profesní růst, 
poskytovat mentorovací programy), 
 pracovní podmínky přátelské k rodině (podnikové školky), 
 nesexistické pracovní prostředí. 
Podpora rodin s dětmi: 
 příspěvek na hlídání dětí, 
 provoz podnikové školky či jeho podpora v blízkém okolí, 
 podpora volnočasových aktivit dětí, 
 mateřské a rodičovské příspěvky, 
 příspěvek na letní programy pro děti, 
 podnikové akce pro zaměstnance a jejich děti. [27] 
2.6.5.1 Gender mainstreaming 
Gender mainstreaming je metodou, která má uplatnění zejména ve státní správě a 
samosprávě, ale zároveň je uţitečná i pro zaměstnavatele, kterým pomůţe obecně 
zlepšovat podmínky a efektivitu práce. Je to nástroj k odstraňování nerovností mezi 
pohlavími. Podstata spočívá v tom, ţe před přijetím jakéhokoli rozhodnutí je provedeno 
vyhodnocení jeho dopadu na ţeny a na muţe tzv. generová analýza. [23] 
2.6.5.2 Účast v soutěži 
Cílem je motivovat firmy, aby začaly vnímat rovné příleţitost ţen a muţů jako 
důleţitou součást rozvoje svých zaměstnanců a zaměstnankyň a aby tento princip začaly 
naplňovat ve svých zaměstnaneckých politikách. 
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Ocenění FIRMA ROKU: ROVNÉ PŘÍLEŢITOSTI uděluje společnost Gender Studies 
od roku 2004. Přihlašovací dotazník je zaměřen na oblast rovného odměňování, slaďování 
osobního a pracovního ţivota, postavení muţů a ţen ve firmě a marketing. Firmy se mohou 
přihlašovat i opětovně, ale musí prokázat vývoj od minulé účasti. Dotazník se hodnotí 
podle bodového systému ve dvou kolech. V prvním kole hodnotí tým Gender Studies a 
v druhém kole pětičlenná porota sloţená z nezávislých odborníků. 
Na třetím místě v roce 2012 se umístila společnost Průmstav, a.s. Porota ocenila zájem 
o uplatňování rovného postavení ţen a muţů ve stavebnictví – sektoru, kde počet 
zaměstnanců několikanásobně převaţuje nad počtem zaměstnankyň a politika rovných 
příleţitostí je zde relativně novinkou.  
Rovné příleţitosti ve společnosti Průmstav a.s.: 
 Kodex etiky a chování – dokládá, ţe rovné příleţitosti jsou součástí firemní 
filozofie a hodnot, 
 kontakt se zaměstnanci na mateřské i rodičovské dovolené či v důchodu, 
 personální politika bez jakékoli diskriminace, 
 kolektivní smlouva garantující rovné zacházení, 
 sledování postavení muţů a ţen v personálních statistikách – platy, odměny, 
zastoupení v jednotlivých profesích atd.), 
 průzkum spokojenosti zaměstnaných, 
 rodiče ve firmě – příspěvek na rekreaci dítěte, v případě postiţeného dítěte a 
nemoţnosti pracovního poměru druhého rodiče mají nárok na příspěvek 3 500 Kč, 
osamělé matky či otcové mají 5 dní dovolené navíc aţ do skončení povinné školní 
docházky, 
 na firemní akce jsou zváni i rodiče, kteří zrovna čerpají mateřskou či rodičovskou 
dovolenou a chodí jim i firemní časopis Kompas (tématem časopisu bylo i 
například násilí na ţenách či podoby diskriminace). [9] 
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3 PRAKTICKÁ ČÁST 
Ţeny v České republice čelí mnoha nepříjemným skutečnostem: 
 ve srovnání s muţi mají větší problém se zařazením do pracovního procesu, 
 mají výrazně niţší mzdy, 
 nezastávají tolik manaţerských (řídících) pozic jako muţi, 
 nemají moţnost stejného kariérního postupu jako muţi, 
 hůře se uplatňují v typicky muţských oborech. 
Výše uvedené skutečnosti způsobují to, ţe je ve stavebnictví málo ţen. Obor, který studuji, 
se nazývá management stavebnictví, tedy i já se jednou budu pohybovat ve stavebním 
prostředí, a proto jsem se touto problematikou rozhodla zabývat podrobněji. 
Tato diplomová práce je zaměřena na práci manaţera a uplatňování rovných příleţitostí ve 
stavebnictví. Rozhodla jsem se pro dotazníkové šetření a řízené rozhovory ve mnou 
vybraných stavebních podnicích. V těchto podnicích budu hodnotit stávající situaci a na 
základě zjištěných výsledků budu srovnávat teorii s praxí. 
3.1 Hypotézy 
Cílem praktické části je ověřit stanovené hypotézy. Z výzkumu provedeného ve stavebních 
firmách ověřím tyto 4 hypotézy: 
1) Postavení muţů a ţen ve stavebních podnicích není rovné. 
2) Většina lidí by si jako nadřízeného vybrala muţe. 
3) Aby ţena (manaţer) byla zaměstnanci či vedením firmy vnímána a ohodnocena 
stejně jako muţ (manaţer), tak musí dosahovat lepších výsledků. 
4) Komunikace manaţera s vedením firmy či podřízenými je důleţitá. 
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3.2 Popis výzkumné metody v podniku 
Pro získání maximálních informací o dané problematice jsem se rozhodla vyuţít 
dotazníkové šetření. Zvolila jsem formu dotazníku s uzavřenými, polootevřenými i 
otevřenými otázkami. Snaţila jsem se, aby upoutal respondentovu pozornost a aby mi 
odpovědi poskytly kvalitní podklad pro praktickou část mé práce. Dále jsem vyuţila řízené 
rozhovory, ze kterých je také moţno získat spoustu zajímavých a kvalitních informací. 
Pracovníci na vyšších pozicích jsou časově velmi vytíţeni, a tak jsem ráda, ţe se mi 
podařilo zajistit alespoň 3 řízené rozhovory, do kterých můţete nahlédnout v příloze č. 7. 
Dále jsem vyuţila materiály poskytnuté jednotlivými podniky a informace získané 
pomocí internetu. 
3.3 Dotazníkové šetření 
Ve své diplomové práci jsem se zaměřila na práci manaţera a uplatňování rovných 
příleţitostí ve stavebnictví. Rozhodla jsem se pro dotazníkové šetření. Pro hlubší 
prozkoumání problematiky a vyvození důsledků např. na úrovni legislativy, by bylo třeba 
průzkum ještě rozšířit. Tato diplomová práce má však poskytnout náhled na téma, a tak je 
počet dotázaných respondentů dostačující. Cílem dotazování je výzkumné šetření, zjištění 
a analyzování výsledků a posouzení jejich praktických uplatnění ve stavební oblasti. 
3.3.1 Popis dotazníku 
Mnou navrţený dotazník obsahuje 19 otázek a je zcela anonymní. Vyplnění dotazníku 
trvalo maximálně 10 minut a zjištěné informace byly vyuţity pouze pro zpracování mé 
diplomové práce. Otázky byly poloţeny tak, aby byly srozumitelné a zaměstnanec na ně 
mohl jednoznačně odpovědět. U některých otázek bylo na výběr vícero odpovědí nebo 
měly být ohodnoceny číslem od 1 do 10. V následující části zhodnotím kaţdou otázku 
samostatně a pro lepší přehlednost výsledky jednotlivých otázek znázorním pomocí grafů 
či tabulek. Dotazníkového šetření se zúčastnilo 92 respondentů z různých stavebních 
společností. Vzor dotazníku uvádím v příloze č. 6. 
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Dotazník má dvě části: 
 1. část se týká manaţerů, 
 2. část se týká rovných příleţitostí ve stavebnictví. 
Průzkum jsem provedla převáţně v Královehradeckém kraji, ale výjimkou nejsou ani firmy 
z jiných částí republiky.  
V následujícím textu rozeberu odpovědi na otázky z dotazníku a upozorním na některé 
zajímavé či překvapivé skutečnosti, které jsem na základě jeho zpracování získala. 
Dotazník jsem rozdala či rozeslala do stavebních firem různých velikostí a zaměření. 
Oslovila jsem většinou menší a středně velké firmy, výjimkou však nejsou ani větší 
společnosti, například z Libereckého kraje. 
3.3.2 Vyhodnocení 
Otázka č. 1 – Jak byste nejlépe pojem manaţer vysvětlil/a? 
Cílem této otázky bylo zjistit, zda zaměstnanci různých stavebních podniků a hlavně 
samotní manaţeři znají význam, a tedy povinnosti pracovníka, který pracuje jako 
manaţer. Vybrala jsem nejzajímavější odpovědi, které uvádím níţe. 
Odpovědi běţných zaměstnanců: 
 Vedoucí pracovník, který odpovídá za určitou oblast ve společnosti. 
 Vedení zaměstnanců, získávání zakázek. 
 Člověk na vedoucí pozici, který rozumí problematice, dokáţe řešit problémy a řídit 
lidi. 
 Vedoucí projektu či zakázek zodpovídající za stavbu jako celek. Jedná se 
subdodavateli, vytváří a dodrţuje harmonogram fází výstavby, schvaluje faktury 
subdodavatelům a dohlíţí na předpokládané náklady na stavbu. 
 Člověk ve fci nadřízeného, ke kterému vzhlíţím pozitivně, jelikoţ se na něho mohu 
pracovně obrátit a výsledek k něčemu bude. 
 Vedoucí pracovník, který odpovídá za chod jemu svěřené části organizace. 
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Odpovědi manaţerů: 
 Je to pozice v rámci organizační struktury, která je vybavena určitou mírou 
odpovědnosti a pravomoci dle úrovně řízení. 
 Manaţer je především vedoucí pracovník, jemuţ je svěřena funkčnost a prosperita 
daného podniku. Je to člověk, který za to odpovídá a musí být dostatečně odolný 
vůči stresu, musí se úderně rozhodovat, motivovat a vést lidi. 
 Vedoucí pracovník mající zodpovědnost za svá rozhodnutí či úkol. 
 Vedoucí pracovník, který vede určitou pracovní skupinu nebo firmu – plánuje, 
organizuje, motivuje, kontroluje. 
 Vedoucí pracovník odpovědný za určitou oblast (projekt) ve společnosti, disponuje 
specifickými vlastnostmi a dovednostmi. 
 Člověk, který řídí okruh podřízených pracovníků a odpovídá za určitou oblast 
(finance, výroba, obchod, výzkum atd.). 
Pro kaţdého respondenta znamená pojem manaţer něco trošku odlišného, ale vţdy 
pravdivého. Jak tento pojem tedy nejlépe tedy vysvětlit? Nejdůleţitější je vystihnout 
obsah jeho činnosti. Proto se spíše neţ kdo je manaţer, ptejme, co dělá manaţer. Jen ten, 
kdo vede, řídí, spravuje práci zaměstnanců, provádí jejich efektivní kontrolu, 
ovlivňuje druhé k plnění vlastní vůle, vyhledává a nachází cesty spolupráce 
s ostatními. Obecně se ví, ţe manaţer by se měl věnovat rozvoji mezilidských vztahů a 
podnikové kultuře. Manaţeři by se měli stále vzdělávat. Efektivní investování do 
vzdělávání a rozvoje manaţerů je jedním z důleţitých aspektů zvyšování 
konkurenceschopnosti firmy.  
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Otázka č. 2 – Jak je toto povolání časově náročné? 
 
Obrázek 3-1: Časová náročnost 
Dle výsledků vidíme, ţe respondenti nejčastěji volili hodnocení 10, 9, 8 a 7. Na základě 
odpovědí můţeme tedy říci, ţe jejich názor je nakloněn k tomu, ţe povolání manaţera je 
velmi náročné, coţ bylo hodnocení 10. Číslo 1 znamenalo, ţe toto povolání je časově 
zcela nenáročné. 
Manaţerská práce se vyznačuje napětím. Typický den manaţera je rozdroben do velkého 
mnoţství rozdílných činností. Aby zvládl tyto činnosti udělat a vyřídit, je třeba mít vše 
časově rozplánované. Velmi cennou pomůckou manaţerů je tzv. time management. 
Jedná se o správu a plánování času. Výsledkem nesprávného zacházení s časem jsou 
stresy, poškozené zdraví, finanční ztráty a hlavně nesplněné cíle. Jelikoţ si dnes lidé 
času váţí a zabývají se jím, je nabídka školení ohledně time managementu veliká. 
Absolventi těchto kurzů by měli být schopni si efektivně plánovat čas, delegovat, účinně 
si stanovovat pracovní a ţivotní cíle či stanovit si priority. Všechna tato opatření mají 
odstranit napětí všedního dne. [13] 
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Otázka č. 3 – Ohodnoťte prosím kaţdou poloţku, jakou vlastností disponuje kvalitní 
manaţer? 
 
Obrázek 3-2: Vlastnosti kvalitního manaţera 
Kaţdý z respondentů vyzdvihuje určité schopnosti a dovednosti manaţera. Pokusím 
se shrnout všechny vlastnosti manaţera, tak jak byly uváděny ve výpovědích respondentů. 
Mezi důleţité vlastnosti, které byly respondenty uváděny, jednoznačně patří umění vést 
lidi, motivování, komunikování a také pracování s maximálním úsilím. 
Ve výčtu poţadavků bychom mohli pokračovat i nadále, jelikoţ je jich kladeno 
na manaţery mnoho, ať je to zbývající inovování či dominantnost. Respondenti však 
mohli zařadit i svůj vlastní názor, jakou další vlastností manaţer disponuje. Níţe uvedu 
nejzajímavější či nejčastěji se objevující odpovědi. 
 Schopnost naslouchat, 
 flexibilita, 
 přirozená autorita, 
 selský rozum, 
 rychlé a efektivní rozhodování. 
0%
5%
10%
15%
20%
25%
30%
35%
40%
45%
50%
Motivování
Vedení
Inovování
Komunikování
Být dominantní
Pracování s maximálním úsilím
- 60 - 
Ve shodě s respondenty můţeme říci, ţe manaţer musí být všestranně orientován. Můţe 
se samozřejmě více orientovat na některé schopnosti či dovednosti, ale měl by umět 
zacházet i s jinými schopnostmi. Manaţerské standardy definují, co musejí 
profesionální manaţeři znát a být schopni dělat. Slouţí jako průvodce tím, co se od 
manaţerů očekává (viz kapitola 2. 2. 4). 
Otázka č. 4 – Dle Vašeho uváţení rozhodněte, jaké vlastnosti by měl mít manaţer 
 
Obrázek 3-3: Potenciální vlastnosti manaţera 
Na manaţery jsou v dnešní době kladeny vysoké nároky. Rychle se měnící doba 
vyţaduje od manaţerů odlišné schopnosti a dovednosti. Jakými vlastnostmi 
a dovednostmi by měl dobrý manaţer disponovat? I na tuto otázku mohli respondenti 
odpovídat v mém dotazníku. 
Rozhodnost, tento poţadavek se objevoval u většiny respondentů a za jednu z odpovědí ho 
zvolilo 96%. Na druhém místě s 84% se umístila důslednost a v těsném závěsu 
zodpovědnost s 80%. Respondenti často volili všechny nabízené odpovědi. Dle mého 
názoru mezi nejdůleţitější vlastnosti, které by měl mít schopný manaţer, patří rozhodnost, 
zodpovědnost, důslednost a pracovitost. Stejně jako u předchozí otázky můţeme říci, ţe 
manaţer by měl být všestranně orientován. 
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Otázka č. 5 – Koho byste upřednostnil/a při obsazování pozice vyššího manaţera, za 
předpokladu, ţe výběrová kritéria jsou srovnatelná pro obě pohlaví? 
 
Obrázek 3-4: Obsazování pozice vyššího manaţera 
V této otázce jsem se ptala, zda by dotazovaní zvolili muţe či ţenu na pozici manaţera za 
předpokladu srovnatelných výběrových kritérií. Více jak polovina respondentů by 
upřednostnila muţe a to v 58% odpovědí. 31% by volilo ţenu, 7% neví, koho by 
vybralo a 4% by se dle pohlaví nerozhodovalo. 
Řízení lidí a organizací je proces, v němţ se uplatní všechny lidské schopnosti, muţské i 
ţenské. Muţ je většinou schopnější kompromisu, ţena důslednější. Ţeny obvykle myslí 
pruţněji, muţ zase dodrţuje přesněji pravidla. Někdy se prosadí ţena, jindy však muţ. 
Ţeny ve vysokých funkcích ještě stále nejsou tak běţné jako muţi a citlivě vnímají tlak 
situace a pochybnosti svého okolí – nutnost prosadit se v tvrdé konkurenci. Na tato místa 
dosáhnou jen velmi cílevědomé a tvrdě pracující ţeny, které kariéře často obětují značnou 
část svého ţivota. 
Oba mohou být stejně dobří. Závisí to na přístupu k týmu a stylu vedení. Je dobré mít 
namixovaný tým, i co se týká pohlaví. Ţeny mají zpravidla větší schopnost vcítit se a 
najednou zvládnout a koordinovat větší spektrum aktivit. Muţi svým soustředěním na 
jednu oblast přispívají k celkové koncentraci týmu a celé firmy. Nejlepší je, kdyţ spolu 
obě pohlaví spolupracují, dávají si zpětnou vazbu a vzájemně si naslouchají. 
58%
31%
7% 4%
Muž
Žena
Nevim
- 62 - 
Otázka č. 6 – Ohodnoťte, jak důleţitá je správná komunikace manaţera s vedením či 
podřízenými (schopnost vhodně komunikovat verbálně i neverbálně, naslouchat a 
poskytovat zpětnou vazbu). 
 
Obrázek 3-5: Důleţitost správné komunikace manaţera 
Správná komunikace je velmi důleţitá, coţ potvrzují i respondenti, kteří v 68% vybrali 
hodnocení 10, tedy ţe komunikace je velmi důleţitá. 16% zvolilo hodnocení 9 a 16% 
hodnocení 8. Ţádná další hodnocení nebyla zvolena. 
Často se stává, ţe spolu lidé v týmu nekomunikují. Práce je pak zcela neefektivní a nevede 
k cíli, protoţe nejsme schopni daný problém vyřešit. Je třeba komunikovat, ale zároveň se 
u práce příliš nevyrušovat běţnými přátelskými hovory. Na komunikaci je třeba se 
zaměřit! Manaţer je i komunikační spoj mezi firmou (managementem firmy) a 
pracovníky (zaměstnanci firmy), které řídí a vede ve svém týmu. Do týmu přenáší úkoly a 
cíle, z týmu zpětně k managementu výsledky a poţadavky. Zajišťuje komunikaci uvnitř 
svého týmu, koordinuje aktivitu týmu, zadává práci, kontroluje ji a vyhodnocuje výsledky. 
Komunikace je hlavním řídícím nástrojem manaţera. 
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Otázka č. 7a – Pracujete na manaţerské pozici? 
 
Tabulka 3-1: Přehled respondentů pracujících na manaţerské pozici 
U této otázky jsem byla velmi zvědavá, jakých výsledků se při vyhodnocování dočkám. 
Dotazníky jsem se snaţila rozesílat a rozdávat tak, abych výsledky získala jak od běţných 
zaměstnanců, tak i od pracovníků pracujících na manaţerské pozici. Dle výsledků si 
myslím, ţe můj záměr byl splněn, neboť 40% dotazovaných pracuje na manaţerské 
pozici a 60% pracuje na jiných pozicích. Vedoucí pracovník má větší přehled o tom, jak 
to ve firmě funguje a má aktuální informace o jednotlivých odděleních dané firmy. Myslím 
si, ţe jejich odpovědi jsou objektivnější neţ odpovědi běţných zaměstnanců, kteří mohou 
vyplňovat dotazník na příkaz člověka, který právě pracuje na vyšší pozici. 
     7b - Pokud ano, kolik máte podřízených 
 
Obrázek 3-6: Počet podřízených 
Pracovní týmy jsou klíčovým prvkem kaţdého podniku. Lidé pracují ve skupinách, aby 
mohli plnit úkoly, které jsou pro jednotlivce velmi těţko řešitelné. Měly by mít 
maximálně 20 členů, aby vţdy docházelo ke komunikaci tváří v tvář a k vzájemnému 
ovlivňování. [20] 
Ano 40%
Ne 60%
10%
20%
20%20%
10%
20%
23 podřízených
15 podřízených
10 podřízených
8 podřízených
6 podřízených
4 podřízených
- 64 - 
Dle výsledků je vidět, ţe skoro všichni manaţeři tuto zásadu dodrţují, neboť 20%týmů 
má 15, 10, 8 a 4 pracovníků. Pouze 10% získaly skupiny s počtem 23 a 6 pracovníků. 
Otázka č. 8 – Myslíte si, ţe ve stavebnictví v České republice je postavení muţů a ţen 
rovné? 
 
Obrázek 3-7: Postavení ţen a muţů v ČR 
U této otázky si bylo moţné vybrat ze škály hodnocení od 1 do 10, kde číslo 10 
představuje názor, ţe postavení muţů a ţen v ČR je maximálně rovné a číslo 1 nerovné 
postavení těchto dvou pohlaví. 40% respondentů zvolilo hodnocení 5, 20% hodnocení 4 
a nejméně, tedy 4% získalo hodnocení 10 a 7. 
Dle výsledků můţeme vidět, ţe odpovědi se pohybují ve spodní škále hodnocení, tedy 
nejčastěji od 5 do 2. Na základě těchto údajů se můţeme domnívat, ţe rovnoprávnost má 
trhliny a ţe respondenti tedy spíše souhlasí s tvrzením, ţe postavení ţen a muţů v ČR 
není úplně rovné a je ještě stále co zlepšovat. 
Kaţdá firma by měla začít vnímat rovné příleţitost ţen a muţů jako důleţitou součást 
rozvoje svých zaměstnanců a zaměstnankyň a tento princip začít naplňovat ve svých 
zaměstnaneckých politikách. Gender mainstreaming je uţitečnou metodou pro 
zaměstnavatele, kterým pomůţe obecně zlepšovat podmínky a efektivitu práce. Je to 
nástroj k odstraňování nerovností mezi pohlavími. Podstata spočívá v tom, ţe před 
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12%
4%
40%
20%
12%
8% Hodnocení 10
Hodnocení 8
Hodnocení 7
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přijetím jakéhokoli rozhodnutí je provedeno vyhodnocení jeho dopadu na ţeny a na 
muţe tzv. generová analýza. 
Otázka č. 9 – Jak moc souhlasíte s tvrzením, ţe manaţerka musí pracovat 2x více, aby 
byla brána jako rovnocenná? 
 
Obrázek 3-8: Tvrzení, ţe manaţerka musí pracovat 2x více 
Odpovědi na tuto otázku se objevují skoro ve všech kategoriích. V této otázce číslo 10 
znamená, ţe respondent rozhodně souhlasí, číslo 1 rozhodně nesouhlasí a číslo 5, ţe musí 
pracovat stejně. 24% respondentů volilo hodnocení 5. Většina odpovědí se však 
pohybovala v rozmezí hodnocení 6-10.  
Porovnala jsem názory ţen i muţů, kteří pracují na manaţerské pozici. Muţi 
nejčastěji volili hodnocení 5. Dle jejich názoru ţena musí pracovat stejně jako muţ, aby 
byla brána jako rovnocenná. Ţeny měly jiný pohled na věc, neboť volily nejčastěji 
hodnoty 9 a 8. Z pohledu zkušených manaţerek se ţeny tedy musí více snaţit, aby byly 
brány jako rovnocenné. 
Manaţeři - dohled nad ostatními členy týmu, snadnější posuzování problémů, delegování 
úkolů, nedohlíţí tolik na detaily. 
Manaţerky – více řeší vztahy ve skupině, budují kolektiv, rozvinutější emoční inteligence, 
usilují o osobní a profesionální rozvoj, trvají na detailech, hůře získávají nadhled. 
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Otázka č. 10 – Myslíte si, ţe jsou ţeny ve stavebnictví diskriminovány? Proč? 
 
Obrázek 3-9: Diskriminace ţen ve stavebnictví 
Slovní vysvětlení: 
 Většina kolektivů je muţských, a proto postavení ţeny je velmi náročné, na vyšších 
manaţerských pozicích se tento problém vytrácí. Stejné problémy vznikají 
v rozdílných profesích, které jsou většinou zaţité jako muţské. 
 Myslím, ţe to není jenom ve stavebnictví, ale obecně je role ţeny ve společnosti 
vnímána spíše pro rodinu neţ pro manaţerskou pozici. 
 Ţeny jsou limitovány při svém kariérním postupu mateřskou dovolenou a péčí o 
dospívající děti. Předpokladem je, ţe nebudou podávat 100% výkon. 
 V manuálním stavebnictví nemohou být nasazeny stejně jako muţi. 
 Myslím, ţe je to celkově pojetím stavebnictví jako výhradně muţské domény, kdy 
v tomto oboru pracuje více muţů a na vyšších funkcích zvláště. 
Tato otázka obsahovala škálu bodů od 1 do 10, kde číslo 1 představovalo názor, ţe ţeny 
rozhodně nejsou diskriminovány a číslo 10, ţe ţeny rozhodně jsou diskriminovány. Jak 
můţeme vidět, 32% respondentů volilo hodnocení 7, dále 24% hodnocení 6, 12% 
hodnocení 5, 3, 2 a 8% hodnocení 9. 
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Diskriminace ve stavebnictví můţe nastat a to zejména platová diskriminace, kdy ţena za 
stejně odvedenou práci dostane méně zaplaceno neţ kolega muţského pohlaví. Tento 
problém by měl být řešen a to v tom smyslu, aby osoby vykonávající stejnou práci, byly 
také stejně platově ohodnoceny. Bohuţel je tomu stále naopak. Podniky by se měly zaměřit 
na zavádění rovných příleţitostí do firem. Prvním krokem by mělo být vypracování plánu 
rovnosti ţen a muţů. Tento plán by měl aplikovat postupy, které nediskriminují 
zaměstnance na základě pohlaví a které poskytnou stejné šance všem zaměstnancům a 
uchazečům. 
Otázka č. 11 – Jsou některé pozice ve stavebnictví pro opačné pohlaví nevhodné? 
 
Tabulka 3-2: Nevhodnost pozic pro opačné pohlaví 
Výsledky u této otázky jsou jednoznačné. 88% dotazovaných zastává názor, ţe některé 
pozice ve stavebnictví jsou pro opačné pohlaví nevhodné a pouze 12% s tím 
nesouhlasí. Pokud respondenti zaškrtli odpověď ano, měli ještě uvést, o jaké pozice jde. 
Nejčastěji uváděné pozice byly: stavbyvedoucí, zedníci, manuální výkopové práce, 
stavební dělníci, jeřábníci, práce s těţkými stroji atd. Ve stavebnictví se tedy jedná 
spíše o pozice, které z fyzických důvodů nemohou zastávat ţeny. 
Jedná se tzv. systémovou diskriminaci. Od výkonu některých profesí (například 
technických) mohou být například ţeny odrazovány. Například sekretářkami jsou 
častěji ţeny a techniky zase častěji muţi a to přesto, ţe v minulosti zastávali sekretářské 
pozice většinou muţi. 
Ano 88%
Ne 12%
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Otázka č. 12 – Myslíte si, ţe ţeny a muţi mají pro kariérní postup ve stavebnictví 
stejné podmínky? 
 
Obrázek 3-10: Podmínky kariérního postupu ţen a muţů 
Hodnocení 10, tedy ţe podmínky pro kariérní postup jsou naprosto stejné, zvolilo 
16% respondentů. Nejvíce procent dotazovaných zvolilo hodnocení 5 a to 28% a 
nejméně, tedy 4% zvolilo za odpověď hodnocení 6. Hodnocení 1, které znamenalo, ţe 
podmínky pro kariérní postup jsou zcela rozdílné, nezvolil ţádný z dotazovaných 
respondentů. 
Respondenti nevolili hodnocení 10 tak často, a tak z výsledků můţeme vyčíst, ţe 
připouštějí určitou existující nerovnost mezi muţi a ţenami. Při kariérním růstu 
zaměstnanců by firma měla klást důraz na znalosti a vědomosti a neřídit se pouze pohlavím 
O zaměstnancích se většinou předem rozhoduje na základě generových stereotypů, kdy 
muţ je povaţován za jedince schopnějšího, průbojnějšího a flexibilnějšího. U ţen 
generový se stereotyp projevuje v očekávání nedostatečné angaţovanosti v povolání 
z důvodu očekávaného těhotenství. Mateřství tedy komplikuje získání zaměstnání, ale 
také kariérní postup ţen a cestu k lépe placené pozici. 
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Otázka č. 13 – Pohlaví 
 
Obrázek 3-11: Pohlaví 
Obecně je známo, ţe ve stavebnictví pracuje více muţů neţ ţen, a proto je tato otázka 
zaměřena na pohlaví respondentů. Ve stavebním odvětví je pro muţe vytvářeno mnohem 
více pracovních pozic a mohou vykonávat i práce, které jsou fyzicky náročnější. Jedná-li 
se o kancelářskou práci či projekční činnost, tam jsou ţeny naopak preferovanější. Na 
většině vyšších pozic však najdeme opět spíše muţe. 
Převahu muţského pohlaví výsledky mého průzkumu, i kdyţ ne nijak markantně, 
potvrzují. Dotazníky vyplnilo 56% muţů a 48% ţen. 
56%
48%
Muž
Žena
- 70 - 
Otázka č. 14 – Věk 
 
Obrázek 3-12: Věk 
Nejpočetnější skupinu tvoří respondenti ve věku 41-50 let a to 32%z celkového počtu 
dotazovaných, následuje věková kategorie mezi 31 a 40 lety, kterých je 28%. Dále je 
skupina 51 a více let, do které spadá 24% dotazovaných. Zbytek tvoří respondenti ve 
věkové kategorii 21-30 let. 
Velkou část respondentů tedy tvoří lidé středního věku. Z výsledků je také vidět, ţe ve 
stavebnictví pracují i mladší lidé, jeţ jsou v produktivním věku a mají touhu se posouvat a 
dál vzdělávat. Respondenti ve věkové kategorii 21-30 let jsou ve věku, kdy většinou 
dodělávají vysokou školu a v dnešní době není snadné najít práci hned po skončení studia, 
neboť většina stavebních společností poţaduje nemalou praxi. Naopak lidé v kategorii 51 a 
více let mají uţ sice menší produktivitu, ale nejvíce zkušeností a mohou je předávat svým 
mladším kolegům, coţ se v dnešních firmách také cení. 
Věk není rozhodujícím faktorem, který by značně ovlivňoval schopnosti a dovednosti 
pracovníka. Dobrým vedoucím pracovníkem můţe být člověk velmi mladý ale i starší. 
Záleţí jak na délce praxe, tak i na znalostech daného odvětví. 
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Otázka č. 15 – Jaká je délka Vaší praxe ve stavebnictví? 
 
Obrázek 3-13: Praxe ve stavebnictví 
V odpovědích na tuto otázku je shoda v délce praxe a to 32% v kategoriích, kde je praxe 
3-5 let a 11 a více let. Následuje kategorie s praxí 6-10 let, kde tuto moţnost zaškrtlo 20% 
respondentů. Poslední dvě skupiny respondentů mají praxi ve stavebnictví 1-2 roky a do 
1 roku a to 12% a 4%.  
Čím větší je praxe, tím je získáno více zkušeností, znalostí a dotyčný má větší přehled 
o dané problematice. Lidé s největší praxí tedy mají nejlepší uplatnění a při hledání 
zaměstnání mají velkou výhodu nad těmi, kteří mají praxi menší či dokonce ţádnou. Toto 
kritérium nemusí být vţdy na prvním místě. Pokud se firma bude rozhodovat, zda vzít 
například šedesátiletého uchazeče s delší praxí nebo čtyřicetiletého uchazeče, tak si 
myslím, ţe vezme mladšího z důvodu větší perspektivy a efektivity pro danou stavební 
firmu. 
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Otázka č. 16 – Kolik má Vaše firma zaměstnanců? 
 
Obrázek 3-14: Počet zaměstnanců ve firmě 
V této otázce jsem zjišťovala, v jak velkých firmách respondenti pracují. Výsledky byly 
zaznamenány ve všech kategoriích. 44% muţů a ţen pracuje ve společnostech, kde je 50 
a více zaměstnanců a jedná se tedy o střední a velké firmy, 20% respondentů vybralo 
kategorii do 10 a do 30 zaměstnanců (drobné a malé firmy) a 8% pracuje ve firmě, která 
má 20 a do 40 zaměstnanců (malý podnik).  
Otázka č. 17 – Jaké je Vaše nejvyšší dosaţené vzdělání? 
 
Obrázek 3-15: Nejvyšší dosaţené vzdělání 
20%
8%
20%
8%
44%
do 10 zaměstnanců
do 20 zaměstnanců
do 30 zaměstanců
do 40 zaměstnanců
50 a více zaměstnanců
20%
80%
Střední škola s maturitou
Vysoká škola
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Ve stavebních firmách by měli pracovat lidé vzdělaní a kvalifikovaní. Na kaţdou 
pozici je poţadována jiná úroveň dosaţeného vzdělání. V dnešní době se očekává, ţe 
většina pracovníků bude mít minimálně ukončenou střední školu s maturitou, v lepším 
případě vysokoškolský titul. Jak můţeme vidět na výsledném grafu, tak předpoklady 
odpovídají výsledkům, protoţe z dotazovaných respondentů má 20% střední školu 
s maturitou a 80% vysokoškolské vzdělání. 
Otázka č. 18 – Kolik obyvatel je v místě, kde ţijete? 
 
 
Obrázek 3-16: Počet obyvatel 
64% respondentů ţije ve městech, jejichţ počet obyvatel se pohybuje v rozmezí 10 001–
30 000 obyvatel a 50 000–100 000 obyvatel. 12% ţije ve městech s 100 001 a více 
obyvateli a celkem 24% v ostatních kategoriích. Z výsledků lze říci, ţe většina obyvatel 
pracujících ve stavebnictví si zaměstnání či bydlení hledá ve větších městech. 
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Otázka č. 19 – Jaká je Vaše hrubá mzda? 
 
Obrázek 3-17: Hrubá mzda 
Jak můţeme vidět, 40% respondentů pobírá hrubou mzdu ve výši od 21 000 Kč do 
30 000 Kč, 28% má hrubou mzdu od 31 000 Kč do 40 000 Kč, v 16% je hrubá mzda od 
15 000 Kč do 20 000 Kč a celkem 16%  respondentů pobírá hrubou mzdu ve výši od 
41 000 a výše. Spokojenost s platem závisí na pozici, kterou daný pracovník ve společnosti 
vykonává. Vyšší pozice znamená vyšší plat a tedy i větší spokojenost s platem. 
Peníze poskytují prostředky k dosaţení vymezených cílů. Při výběru zaměstnání jsou 
peníze mocným poutem, které spojuje pracovníky s jejich zaměstnáním. Je to významný 
faktor, který lidi láká do firmy a ovlivňuje zde jejich setrvání. Výše platu je pro 
zaměstnance prioritou, ale záruka spokojeného a výkonného zaměstnance to není.  
Nerovnost ve finančním ohodnocení práce ţen a muţů je problémem široce známým a 
vyskytuje se napříč věkovým spektrem a úrovní vzdělání. Porovnala jsem tedy hrubé 
mzdy muţů a ţen zvlášť a to jak na manaţerských, tak na ostatních pracovních 
pozicích. Výsledky uvádím v následujících tabulkách. 
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Manažer/Hrubá mzda (v tis. Kč) 15 - 20 21 -30 31 - 40 41 - 50 50 a více 
Muž - - 12% 8% 4% 
Žena - 8% 8% - - 
Tabulka 3-3: Hrubá mzda manaţerů 
V tabulce vidíme, ţe ţeny na manaţerské pozici začínají o jednu platovou kategorii níţe 
neţ muţi a naopak jejich ohodnocení se neobjevuje ve dvou nejvyšších kategoriích. Zde 
vidíme, ţe ţena za stejně odvedenou práci dostane méně zaplaceno neţ kolega 
muţského pohlaví. Tento problém by měl být řešen tak, aby osoby vykonávající stejnou 
práci, byly také stejně platově ohodnoceny. Bohuţel je tomu stále naopak. 
Jiná pozice/Hrubá mzda (v tis. Kč) 15 - 20 21 -30 31 - 40 41 - 50 50 a více 
Muž 8% 16% - - - 
Žena 12% 20% 4% - - 
Tabulka 3-4: Hrubá mzda na jiné pozici 
Pokud vezmeme niţší pozice, tak naopak ţeny dosahují vyšší hrubé mzdy. Nemohu 
posoudit ohodnocení nějak blíţe, protoţe nevím, jakou pozici respondenti přesně 
vykonávají. Výsledky jsou tedy jen orientační. 
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4 DÍLČÍ ZÁVĚRY A DOPORUČENÍ 
Na základě výsledků získaných z dotazníkového šetření a z řízených rozhovorů jsem došla 
k závěru, ţe lidé pracující ve stavebním prostředí ve většině případů vědí, kdo je to 
manaţer a jakou práci, vlastnosti a dovednosti od člověka na této pozici můţou 
očekávat. Dále jsem došla k závěru, ţe v managementu a celkově ve stavebnictví je 
relativně málo ţen, proto ţeny ani muţi nejsou zvyklí na postavení ţeny ve vyšších, tedy 
manaţerských pozicích. Nevidí ve svém okolí to, ţe by bylo obvyklé a normální, aby byl 
větší počet ţen v managementu. Postavení ţeny je stále spojováno s „obtíţemi“ 
mateřské a s tím je spojený problém, ţe ţena nemůţe být neustále k dispozici. To 
jakým způsobem naše společnost vnímá rozdělení rolí je zastaralé. Následně 
vyhodnotím hypotézy stanovené v úvodu praktické části a navrhnu doporučení, jak 
implementovat rovné příleţitosti do nejen stavebních firem. 
1) Postavení muţů a ţen ve stavebních podnicích není rovné. 
Dle výsledů dotazníkového šetření si většina respondentů myslí, ţe postavení ţen a muţů 
ve stavebnictví není rovné a je ještě stále co zlepšovat. Jak můţeme vidět z odpovědí 
v otázce číslo č. 8 – „Myslíte si, ţe ve stavebnictví v České republice je postavení muţů a 
ţen rovné?“, tak 80% volilo hodnocení v rozmezí 1-5, přiklání se tedy k názoru, ţe 
postavení ţen a muţů není vůbec rovné. Dále v otázce č. 11 – „Jsou některé pozice ve 
stavebnictví pro opačné pohlaví nevhodné?“ celkem 88% dotazovaných zastává názor, ţe 
některé pozice jsou pro opačné pohlaví nevhodné. Pokud respondenti zaškrtli odpověď 
ano, měli ještě uvést, o jaké pozice jde. Nejčastěji uváděné pozice byly: stavbyvedoucí, 
zedníci, manuální výkopové práce, stavební dělníci, jeřábníci, práce s těţkými stroji 
atd. Ve stavebnictví se tedy jedná spíše o pozice, které z fyzických důvodů nemohou 
zastávat ţeny. Jedná se o tzv. systémovou diskriminaci. Příkladem je profesní segregace 
pracovní síly. Od výkonu některých profesí, například technických, mohou být ţeny 
odrazovány. S touto hypotézou souvisejí i odpovědi v otázce č. 12, kde respondenti 
vyjadřovali svůj názor na to, zda mají ţeny a muţi ve stavebnictví stejné podmínky pro 
kariérní postup. Nejvíce procent dotazovaných zvolilo hodnocení 5 a to 28% a nejméně, 
tedy 4% zvolilo za odpověď hodnocení 6. Respondenti nevolili hodnocení 10 tak často, a 
tak z výsledků můţeme vyčíst, ţe připouštějí určitou existující nerovnost mezi muţi a 
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ţenami. Při kariérním růstu zaměstnanců by firma měla klást důraz na znalosti, 
vědomosti a neřídit se pouze pohlavím. 
Dle řízených rozhovorů se ţeny zajímají spíše o administrativní, personální či 
ekonomický úsek. Výjimkou nejsou však ani střední manaţerské pozice. Co se 
platového hodnocení týká, tak ve všech třech případech je hodnocení ţen a muţů 
srovnatelné. Při hodnocení podmínek na pracovním trhu se objevovaly zmínky o 
mateřské dovolené a silových aspektech ţen. Objevil se i názor, ţe postavení ţen a 
muţů na trhu práce se vyrovnává. 
Kaţdá firma by měla začít vnímat rovné příleţitost ţen a muţů jako důleţitou součást 
rozvoje svých zaměstnanců a zaměstnankyň a tento princip začít naplňovat ve svých 
zaměstnaneckých politikách. Gender mainstreaming je uţitečnou metodou pro 
zaměstnavatele, kterým pomůţe obecně zlepšovat podmínky a efektivitu práce. Je to 
nástroj k odstraňování nerovností mezi pohlavími. Podstata spočívá v tom, ţe před 
přijetím jakéhokoli rozhodnutí je provedeno vyhodnocení jeho dopadu na ţeny a na 
muţe tzv. generová analýza. 
Výsledky průzkumu tedy potvrzují první hypotézu. 
2) Většina lidí by si jako nadřízeného vybrala muţe. 
Pro potvrzení či vyvrácení druhé hypotézy jsem vyuţila otázku č. 6 – „Koho byste 
upřednostnil/a při obsazování pozice vyššího manaţera, za předpokladu, ţe výběrová 
kritéria jsou srovnatelná pro obě pohlaví?“ a otázku č. 7 – „Pracujete na manaţerské 
pozici?“. 
Více jak polovina respondentů by upřednostnila muţe a to v 58% odpovědí a 31% by 
volilo ţenu. V otázce č. 7 se potvrdilo, ţe na vyšší pozice jsou vybíráni spíše muţi, 21% 
dotazovaných muţů pracuje na manaţerské pozici a na stejné pozici pouze 12% ţen. 
Zaměstnanci pracující na manaţerské pozici měli ještě odpovědět na otázku, kolik mají 
podřízených. Výsledky zahrnují pouze počet podřízených ne však, zda v týmu převaţují 
ţeny či muţi. Pracovní týmy jsou klíčovým prvkem kaţdého podniku. Lidé pracují ve 
skupinách, aby mohli plnit úkoly, které jsou pro jednotlivce velmi těţko řešitelné. Dle 
výsledků je vidět, ţe pracovní týmy manaţerů čítají nejčastěji 15, 10, 8 a 4 pracovníků. 
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Z třech provedených řízených rozhovorů jsem získala následující výsledky, které také 
potvrzují dosazovaní muţů na vedoucí pozice. V první stavební firmě pracuje 6 
vedoucích pracovníků a z toho jen jedna ţena, ve druhém podniku je 50 pracovníků a 
z toho 5 ţen a ve třetím podniku 20 pracovníků a z toho 2 ţeny. 
Řízení lidí a organizací je proces, v němţ se uplatní všechny lidské schopnosti, muţské i 
ţenské. Muţ je většinou schopnější kompromisu, svým soustředěním na jednu oblast 
přispívá k celkové koncentraci týmu a celé firmy a dodrţuje přesněji pravidla. Ţena 
obvykle myslí pruţněji, najednou zvládá a koordinuje větší spektrum aktivit a je 
důslednější. Ţeny ve vysokých funkcích ještě stále nejsou tak běţně jako muţi a citlivě 
vnímají tlak situace a pochybnosti svého okolí – nutnost prosadit se ve tvrdé konkurenci. 
Na tato místa dosáhnou jen velmi cílevědomé a tvrdě pracující ţeny, které kariéře často 
obětují značnou část svého ţivota. Oba mohou být stejně dobří. Nejlepší je, kdyţ spolu 
obě pohlaví spolupracují, dávají si zpětnou vazbu a vzájemně si naslouchají. 
Výše uvedené odpovědi potvrzují druhou hypotézu. 
3) Aby ţena (manaţer) byla zaměstnanci či vedením firmy vnímána a 
ohodnocena stejně jako muţ (manaţer), tak musí dosahovat lepších výsledků. 
U otázky č. 9 – „Jak moc souhlasíte s tvrzením, ţe manaţerka musí pracovat 2x více neţ 
manaţer, aby byla brána jako rovnocenná?“ 24% respondentů volilo hodnocení 5, tedy 
ţe musí pracovat stejně. Většina odpovědí (58%) se však pohybovala v rozmezí 
hodnocení 6-10, čímţ respondenti schvalují výše uvedené tvrzení. Porovnala jsem i 
názory ţen a muţů, kteří pracují na manaţerské pozici. Dle názoru muţů ţena musí 
pracovat stejně jako muţ, aby byla brána jako rovnocenná. Z pohledu zkušených 
manaţerek se ţeny musí více snaţit, aby byly brány jako rovnocenné. S touto hypotézou 
souvisí i otázka č. 10, ve které jsem zjišťovala, zda si respondenti myslí, ţe jsou ţeny ve 
stavebnictví diskriminovány. Odpovědi na tuto otázku se nejčastěji pohybovaly v rozmezí 
od 5 do 10, čímţ se potvrzuje, ţe ţeny ve stavebnictví jsou diskriminovány. V této 
otázce respondenti mohli vyjádřit svůj názor, proč si myslí, ţe tomu tak je. Všechny 
odpovědi si můţete přečíst v praktické části na straně č. 66. Zde uvedu pouze 
nejzajímavější odpovědi.  
- 79 - 
 Ţeny jsou limitovány při svém kariérním postupu mateřskou dovolenou a péčí o 
dospívající děti. Předpokladem je, ţe nebudou podávat 100% výkon. 
 Myslím, ţe je to celkově pojetím stavebnictví jako výhradně muţské domény, kdy 
v tomto oboru pracuje více muţů a na vyšších funkcích zvláště. 
Diskriminace ve stavebnictví můţe nastat a to zejména platová diskriminace, kdy ţena 
za stejně odvedenou práci dostane méně zaplaceno neţ kolega muţského pohlaví. Tento 
problém by měl být řešen a to v tom smyslu, aby osoby vykonávající stejnou práci, byly 
také stejně platově ohodnoceny. Bohuţel je tomu stále naopak. Podniky by se měly zaměřit 
na zavádění rovných příleţitostí do firem. Účelem je poskytnou stejné šance všem 
zaměstnancům a uchazečům. 
Správnost třetí hypotézy byla potvrzena. 
4) Komunikace manaţera s vedením firmy či podřízenými je důleţitá. 
Správná komunikace je velmi důleţitá, coţ potvrzují i respondenti, kteří v otázce č. 6 – 
„Ohodnoťte, jak důleţitá je správná komunikace manaţera s vedením či podřízenými.“, 
v 68% vybrali hodnocení 10, tedy ţe komunikace je velmi důleţitá. S touto hypotézou je 
spojena i otázka č. 3, kde se hodnotily vlastnosti kvalitního manaţera. Mezi důleţité 
vlastnosti, které byly respondenty uváděny, jednoznačně patří umění vést lidi, 
motivování, komunikování a také pracování s maximálním úsilím. Respondenti však 
mohli zařadit i svůj vlastní názor, jakou další vlastností manaţer disponuje. Níţe uvedu 
nejzajímavější či nejčastěji se objevující odpovědi. 
 Schopnost naslouchat, přirozená autorita, selský rozum, rychlé a efektivní 
rozhodování. 
Kvantitativní výzkum také potvrzuje, ţe komunikace je důleţitá a v odpovědích se 
nejčastěji objevila osobní komunikace, ale také komunikace telefonická či e-mail. Firmy 
také konají pravidelné porady, na kterých se rozebírají dosaţené výsledky, ale řeší se i 
spektrum různých problémů. 
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Často se stává, ţe spolu lidé v týmu nekomunikují. Práce je pak zcela neefektivní a nevede 
k cíli, protoţe nejsme schopni daný problém vyřešit. Je třeba komunikovat, ale zároveň se 
u práce příliš nevyrušovat běţnými přátelskými hovory. Na komunikaci je třeba se 
zaměřit! Manaţer je i komunikační spoj mezi firmou (managementem firmy) a 
pracovníky (zaměstnanci firmy), které řídí a vede ve svém týmu. Do týmu přenáší úkoly, 
cíle, z týmu zpětně k managementu výsledky a poţadavky. Zajišťuje komunikaci uvnitř 
svého týmu, koordinuje aktivitu týmu, zadává práci, kontroluje ji a vyhodnocuje výsledky. 
Komunikace je hlavním řídícím nástrojem manaţera. 
Čtvrtá hypotéza byla potvrzena. 
DOPORUČENÍ 
Co se týká práce manaţerů, tak bych ať uţ stavebním či nestavebním firmám 
doporučovala, aby věnovaly pozornost neustálému vzdělávání manaţerů. Výsledky 
z kvalitativního výzkumu potvrzují potřebnost školení manaţerů, neboť všechny 
odpovědi potvrzovaly, ţe školení manaţerů ve stavebních firmách probíhají a tudíţ 
jsou potřebná. Manaţerská praxe i teorie se rychle vyvíjejí. Znalosti získané na vysoké 
škole zastarávají a osobní zkušenosti jednotlivce zpravidla nestačí ke sledování tohoto 
vývoje, proto je dobré sledovat i zkušenosti jiných manaţerů a organizací. Pro 
manaţery je podnětné a inspirující být v kontaktu a vyměňovat si zkušenosti s jinými 
manaţery jako i s vedoucími pracovníky z jiných oborů, států či kultur. Stále více se 
uznává, ţe soustavné vzdělávání zvyšuje kvalitu práce a vedení, a tak podnik získává 
důleţitou konkurenční výhodu. Efektivní investování do vzdělávání a rozvoje manaţerů 
je jedním z důleţitých aspektů zvyšování konkurenceschopnosti firmy. Poţadavky 
kladené na manaţery v 21. století závratně rostou. Souběţně s tím se naprosto mění 
kritéria na jejich vzdělávání. Těţiště manaţerského vzdělávání se posouvá k osobnostním 
kvalitám, k rozvoji týmů, ke kreativnímu řešení problémů a řízení projektů. Objevují 
se nové metody tréninků a nové pojmy.  
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Metody vzdělávání manaţerů: 
 Assessment centrum (nebo development centrum): moderní metoda výběru, ale i 
vzdělávání manaţerů. Účastník plní úkoly a řeší problémy, které jsou kaţdodenní 
činností manaţera. 
 Hraní rolí (manaţerské hry): metoda orientovaná na rozvoj praktických 
schopností. Účastníci na sebe berou roli a v ní poznávají povahu mezilidských 
vztahů a vyjednávání. 
 Brainstorming: je variantou případových studií. Skupina účastníků je vyzvána, 
aby kaţdý z nich navrhl způsob řešení. Následuje diskuse a hledá se optimální 
návrh nebo kombinace návrhů. 
Další mé doporučení se týká implementace rovných příleţitostí do firem. Prvním 
krokem by mělo být vypracování plánu rovnosti ţen a muţů. Tento plán by měl aplikovat 
postupy, které nediskriminují zaměstnance na základě pohlaví a které poskytnou stejné 
šance všem zaměstnancům a uchazečům. Prvotním aktem by mělo být zjištění současné 
situace ve firmě. Tento průzkum by měl zahrnovat zjištění procentuálního zastoupení 
ţen ve firmě a jejich pozice. Dalším krokem je analýza potřeb skrze dotazníky či řízené 
rozhovory mezi zaměstnanci. Je důleţité zjistit problémy při harmonizaci rodiny a 
práce a co by jim usnadnilo kariérní postup, návrat po mateřské dovolené atd. Po 
vyhodnocení informací lze navrhnout konkrétní řešení v rámci moţností firmy. 
S plánem by následně měli být seznámeni všichni zaměstnanci včetně nejvyššího 
vedení managementu. 
Plán by měl obsahovat: 
 spolupráci zaměstnanců a zaměstnavatelů na vyvíjení politiky rovných příleţitostí, 
 pracovní podmínky vhodné pro muţe a ţeny, 
 sladění pracovního a rodinného ţivota, 
 boj proti obtěţování a sexuálnímu obtěţování, 
 podporu rovného zastoupení (podíl muţů a ţen bude 50:50), 
 přijímání pracovníků a povyšování, 
 stejné odměňování za práci stejné hodnoty. 
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Rovné příleţitosti se tímto stanou pozitivně diskutovaným tématem ve firmě a 
informace můţou být šířeny například pomocí firemních časopisů. Je také vhodné 
důkladně vyškolit vyšší management a oddělení lidských zdrojů (viz kapitola 2.6.5 
Implementace rovných příleţitostí).  
Co bych chtěla dále doporučit společnostem, je spolupráce s ţenami na mateřské 
dovolené, neboť to můţe mít pozitivní výsledky pro obě strany. O jednu pracovní pozici 
se mohou dělit dvě ţeny, které mají děti. A co tím kdo získá? Ţeny se střídají a kaţdá tedy 
pracuje na 50 % úvazku. Zaměstnavatel má za 100 % nákladů 200 % zkušeností a cca 
150% nasazení. Pozitivní vliv to můţe mít i na okolí, kdy se do takové společnosti budou 
hlásit i další ţeny, které by rády pokračovaly v kariéře. 
Firmy se také mohou účastnit soutěţe, kde mohou získat ocenění FIRMA ROKU: 
ROVNÉ PŘÍLEŢITOSTI. Firmy se mohou přihlašovat i opětovně, ale musí prokázat 
vývoj od minulé účasti. Na třetím místě v roce 2012 se umístila společnost Průmstav, 
a.s. Porota ocenila zájem o uplatňování rovného postavení ţen a muţů ve stavebnictví – 
sektoru, kde počet zaměstnanců několikanásobně převaţuje nad počtem zaměstnankyň a 
politika rovných příleţitostí je zde relativně novinkou. Jak společnost zajišťuje rovné 
příleţitosti je podrobněji uvedeno v kapitole 2.6.5.2 Účast v soutěţi. 
Z dosaţeného výsledku firmy PRŮMSTAV a.s. můţeme vidět, ţe i v nelehkém stavebním 
prostředí se s rovnými příleţitostmi dá pracovat a mnoho zlepšovat, coţ dokazují i 
výsledky výše zmíněné soutěţe. Byla bych ráda, kdyby mé doporučení slouţilo jako 
inspirace pro ostatní stavební podniky a situace ohledně muţů a ţen se bude i nadále 
zlepšovat.  
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5 ZÁVĚR 
„Bohatý ten, kdo moudrý.“ Horatius16 
Cílem této diplomové práce bylo vysvětlení základních pojmů dané problematiky a 
prozkoumání stávající situace ve stavebních podnicích. Po vyhodnocení zjištěných 
informací byla navrhnuta doporučení, ze kterých mohou čerpat nejen stavební podniky. 
V teoretické části nejprve podávám vysvětlení základních pojmů, coţ má pomoci pochopit 
a odhalit danou problematiku. Mezi základní pojmy patří podnik, stavební podnik, 
management, manaţer, vedení, řízení, rovné příleţitosti atd. Následuje praktická část, jeţ 
se opírá o poznatky z předešlé teoretické části. V úvodu praktické části jsou uvedeny 
hypotézy, které jsem ověřila pomocí řízených rozhovorů a dotazníkového šetření. Otázky 
byly určeny pro zaměstnance na manaţerských ale i na ostatních pracovních pozicích.  
Předmětem zkoumání bylo zjistit, zda a jak zaměstnanci vnímají osobnost manaţera a co ví 
o jeho práci či komunikaci s podřízenými. Dále jsem zjišťovala, jak vnímají rovné 
příleţitosti ve stavebnictví, a v závěru dotazníku jsem se zajímala o identifikační údaje 
respondentů. 
Průzkumem byly ověřeny všechny stanovené hypotézy uvedené v úvodu praktické části 
této diplomové práce, tedy: postavení ţen a muţů ve stavebních podnicích není rovné. 
Většina lidí by si jako nadřízeného vybrala muţe, aby ţena (manaţerka) byla 
zaměstnanci či vedením firmy vnímána a ohodnocena stejně jako muţ (manaţer), tak 
musí dosahovat lepších výsledků a komunikace manaţera s vedením firmy či 
podřízeným je velmi důleţitá. Co se týká práce manaţerů, tak jsem ať uţ stavebním či 
nestavebním firmám doporučovala, aby věnovaly pozornost neustálému vzdělávání 
manaţerů. Stále více se uznává, ţe soustavné vzdělávání zvyšuje kvalitu práce a vedení. 
Efektivní investování do vzdělávání a rozvoje manaţerů je jedním z důleţitých aspektů 
zvyšování konkurenceschopnosti firmy. Další mé doporučení se týkalo implementace 
rovných příleţitostí do firem. Prvním krokem by mělo být vypracování plánu rovnosti 
ţen a muţů. Tento plán by měl aplikovat postupy, které nediskriminují zaměstnance na 
                                               
16 LEPILOVÁ, K. Přesvědčivá komunikace manaţera. Computer Press, a.s., 2008. s. 56 
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základě pohlaví a které poskytnou stejné šance všem zaměstnancům a uchazečům. 
Všechna výše zmíněná doporučení jsou podrobněji uvedena v dílčích závěrech a 
doporučeních. Na základě výše zmíněných odpovědí, si myslím, ţe byl cíl diplomové 
práce splněn. 
Na základě zpracování této diplomové práce jsem získala nové znalosti spojené s tématem 
manaţera a rovných příleţitostí ve stavebnictví. Téma rovných příleţitostí je pro mě, 
jakoţto pro budoucího manaţera, velmi přínosné. Pokud bychom srovnali postavení ţen 
v minulosti a v dnešním 21. století, došli bychom k závěru, ţe vnímání ţen na trhu práce se 
podstatně změnilo k lepšímu. Dle mého názoru je ale ještě stále co zlepšovat, neboť 
v lidech občas stále zůstává myšlenka, ţe postavení ţeny je vhodné spíše do domácnosti 
neţ na vyšší pracovní pozice a tedy s tím související kariérní růst. 
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